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APRESENTACADO.

Os textos desta Revista de n? 5 tém em comum o fato de
apresentarem, em sua maioria, reflexdes de peculiaridades da relacéo
entre o trabalho e o psiquismo do trabalhador.

Trés desses textos apresentam estudo que trazem a luz o relato,
pelos proprios profissionais, das suas vivéncias no ambiente de
trabalho, como uma estratégia de apreensdo da relacdo do homem
com seu trabalho, contribuindo, assim, para um maior entendimento
desta relacdo. Neles, o foco, € respectivamente, a motivacao/
desmotivacdo, o comprometimento organizacional e as RelacOes
Inter pessoais.

Reflexdes sobre as demandas institucionais frente ao
adoecimento psiquico e as condic¢des necessarias para o tratamento
analitico sdo os temas de dois artigos.

A Revista traz, pela primeira vez, a Secdo Especial. Dois textos
inauguram esta nova secdo. Um elucida a funcdo do Centro de
Treinamento Policial (CTP), da PMMG e o lugar do Psicologo neste
Centro. A legislacao brasileira que dispbe sobre direitos as pessoas
portadoras de transtornos mentais e redireciona 0 modelo assistencial
em saude mental € o outro texto que compde esta parte especial da
Revista.

As Normas Editoriais autalizadas finalizam este nimero da
Revista e trazem como novidade o fato de se referenciarem nas normas
da American Psychological Association (APA), no tocante a forma
de citacao, referéncias, figura e tabelas e, a possibilidade de que a
Revista possa ser publicada em meio digital, na rede mundial de
computadores, o que amplia de forma incomensuravel, a sua
possibilidade de divulgagao.

Consalho Editorial.

7 i 21/08/2017, 16:20
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CONTEXTOS E QUESTOES ACERCA DO ADOECIMENTO
PSIQUICO NUMA INSTITUICAO MILITAR

ADRIANA MESQUITA

Capitd Psicdloga da PMMG,
Especialista em Psicologia do Trabalho pela UFMG

Resumo: O tema adoecimento psiquico na instituicéo é abordado
através de uma breve retrospectiva sobre as pesguisas em Salde
Mental e Trabalho enfocando alguns trabalhos realizados por
Wanderley Codo e Christophe Dejours. O texto também aborda o
papel dos profissionais de salde mental frente as demandas da
instituicao através do percurso profissional da autora e de citagfes
de artigos de outros psicologos, evidenciando o lugar de
assistencialismo em que este profissional muitas vezes é colocado.

Palavras-chave: Adoecimento psiquico, satde mental e trabalho,
instituicdo, organizacdo do trabalho, somatizacdo, sofrimento
psiquico.

Eis agui uma questdo delicada que esta presente dentro de
qual quer instituic¢éo — o adoeci mento psiquico. Outra questéo € que
os profissionais de salide mental sdo chamados a dar respostas rapidas
a problemas que na verdade sdo atamente complexos e cuja resolucéo
imediata € completamente impossivel. I1sto nos conduz a alguns
guestionamentos: O que pede a PMMG a seus profissionais de salide
mental? O que desgja? Como fazer mudancas real mente eficazes, e
nao apenas momentaneas que na verdade apenas favorecem a
repeticdo? Que lugar o psicélogo da PMMG vem ocupando? Quais
as contribui¢des que podemos trazer?

Logo apos ter iniciado meu trabalho como psicologa na PMMG,
em 1995, numa Unidade Operacional do interior, percebi que assim
como eu hinguém tinha claro qual era o papel de um psicologo em um

Rev. Psicologia: S Mental e Seguranca Publica, B Hte., 5, 9-17, jan./dez. 2008 9
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Contextos e questdes acerca do adoecimento psiquico numa Instituicao Militar

Batalhdo de Policia. O nome da se¢do em que fui designada para
trabal har diziaalgo sobre o que se esperavado psicologo: “Secéo de
Assisténciaa Salde”. Assisténciaa Salde é um termo amplo que nos
remete a varios significados como cuidar, prevenir, curar, remediar,
entre tantos outros que possam aparecer. Este termo nos remete a
uma citacéo de Favato em seu artigo “A Clinicanalnstituicéo PM”
(2002: p.47) ao dizer sobre como o psicélogo pode ser visto dentro
da I nstituicao:

O proprio lugar de protecdo ou socorro aque aclinicade psicologia
esta atrelada, com o significante “assisténcia’ fazendo parte de sua
denominacdo, é um entrave. A cobertura assistencial tomada como
garantiade abrigo, de auxilio, de gjuda, alimenta a possibilidade de
acolhimento ideal e fantasioso.

Em outro artigo “Escutando Clinicamente alnstitui¢éo” (2002:
p. 63-64) Gontijo ressalta:

Possivelmente esperavam de nés (psicologos) que cal assemos este
“gué”’ de humano que rasga a moldura da farda e desestabiliza a
estrutura organizacional. Talvez até mesmo que capturassemos o
militar em nosso consultério e, a portas fechadas, |he restituissemos
a compostura, remendassemos sua carcaga e 0 devol véssemos pronto
parao servigo”... “Como calar o sujeito, se anossa posturadeve ser
justamente a de dar-lhe a palavra, ser depositario de suas fantasias,
favorecer arevivéncia dos afetos e causar-lhes o desgjo?

Ao0s poucos, atraves de atendimentos clinicos e contatos com
atropa, minha escuta e minhaformade ver a Instituicao foram se
ampliando e cada vez maisfoi ficando evidente o carater paradoxal
do trabalho, podendo ser tanto fonte de equilibrio e satisfagdo como
gerar sofrimentos e danos a salde.

Assim surgiu meu primeiro questionamento. Onde fica a
Instituicdo se a todo tempo se vé apenas o individuo como o
responsavel exclusivo de seu adoecimento? Como foi dito, o psicdlogo
veio para ocupar o lugar de assistencialismo e paternalismo, cujo
componente principal €dar uma“solucdo” parao sofrimento do sujeito,
dar umainterpretacéo, “curar”, fazer entrevistas, palestras, enfim,

10 Rev. Psicologia: S Mental e Seguranca Publica, B Hte, 5, 9-17, jan./dez. 2008
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soluces as vezes paliativas. O que parece estar por trés deste pedido
€ gue obturemos uma falta, que um vazio sgja preenchido, escondendo
0s sintomas que também est@o presentes na institui¢do. Assim, o0 sujeito
passaaser o responsavel exclusivo por qualquer problemaque ele
possa vir aapresentar em seu ambiente de trabalho, e alnstitui¢éo
fica“cega” quanto aos problemas que elapossaestar ajudando agerar.

Aparece aqui a grande dificuldade da Instituic&o de perceber
gue o adoecimento pode ser causado tanto pela historia pessoal do
sujeito quanto também pela propria Institui¢cdo, por sua forma de
funcionamento. E neste contexto e, por este motivo, que se procuram
respostas rapidas, das quais se espera que recoloquemos as coisas
em seus devidos lugares, isto &, que mantenhamos disfarcadamente a
ordem antiga. E como fazer isto se 0 nosso papel é exatamente o
oposto, fazer com que os questionamentos possam surgir, “dar voz”
ao sujeito e ndo simplesmente adapté-lo ao meio, “conserté-10” e
devolvé-lo pronto para o servico?

Varios estudiosos vém aprofundando essas questOes na area
de Salide Mental e Trabalho e evidenciando arelacéo estreitaentre o
adoecimento fisico e mental e aforma da organizacéo do trabal ho.
Dentre eles, podemos destacar Wanderley Codo e Christophe Dejours
etodos elestém comprovado, através de pesquisas, a participacao
do trabalho como gerador de sofrimento psiquico. Segundo Codo
(2002: p.342): “... determinados tipos de trabalho estariam
propiciando uma maior incidéncia de histeria”. Codo (2002: p.361)
entende a histeria como:

umador aqual ndo se encontra uma causa concreta. Dor enquanto
sofrimento, porque ndo é necessariamente fisica, e concreta enquanto
causa que néo pode ser percebida pelo proprio individuo.

Segundo suas pesquisas, hd uma estreita relacdo entre a histeria
e a atividade de cuidar, sendo os sintomas desencadeados pela estrutura
do trabalho. Entre os sintomas mais comuns, estdo as dores de cabeca
e peito, debilidade, taquicardia e ataques de ansiedade, podendo estes
aparecer e desaparecer de repente. Para esse mal-estar, as pessoas

Rev. Psicologia: S Mental e Seguranca Publica, B Hte, 5, 9-17, jan./dez. 2008 11
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preferem as explicagbes médicas, sendo dificil procurarem uma
psicoterapia. Segundo Codo (2002), o envolvimento afetivo que
determinados tipos de trabalho demandam do profissional gjudam a
gerar conflitos e sintomas fisicos e psicol 6gicos. Dentre as categorias
profissionais pesquisadas por este autor, podemos citar: professores,
donas de casa, funcionérios administrativos de banco, atendentes de
enfermagem, funcionarios administrativos da Policia Militar, entre
outros. H& muitas variaveis que influenciam em cada categoria
profissional, mas podemos citar alguns fatores desencadeantes de
sintomas encontrados em sua pesguisa: sentir que o trabalho é vazio,
inatil, desnecessario; conflito entre trabalho e familia, sentimento de
gue o trabalho esta roubando um tempo que deveria estar sendo
dedicado afamilia; trabalho sentido como rotineiro e que impede uma
dedicacéo maior afamilia; dificuldades de relacionamento com a chefia;
a agressao subjetiva da instituicdo quando esta n&o oferece
reconhecimento; sobrecarrega de trabalho; quando oferece pouca
remuneracdo, etc. Codo (2202: p.380) afirma: “Tendemosa crer na
dialeticidade desta relacdo: um sentimento de menos valia e
desqualificagdo que seretroalimenta. ”

E aPMMG, onde se situa neste quadro? Como fica a auto-
estimados policiais quando séo el eitos como “bodes expiatorios” do
aumento davioléncia urbana, gerando um descontentamento e um
sentimento de ndo reconhecimento de seu préprio trabalho? E quando
apropria Instituicéo ndo valoriza o profissiona ? Dejours (1992) ressdta
gue o reconhecimento € a retribuicéo esperada pel os trabal hadores,
reconhecimento no sentido de gratidéo pela contribui¢&o dada por
ele. Se essadinamicafor paralisada, todo o sofrimento vivenciado no
trabalho ndo podera ser transformado em prazer, o que podera conduzir
a uma descompensagao psiquiatrica ou somatica. Ou sgja, se o policia
sentir que apesar de todos os fatores estressantes do trabalho por que
passa, ele é reconhecido, ele évisto, ele é valorizado, este desgaste
fisico e emocional podera ser recompensado e todo este sofrimento
podera ser sublimado.

Outro aspecto identificado em pesquisa (MESQUITA,2004),

12 Rev. Psicologia: S Mental e Seguranca Publica, B Hte., 5, 9-17, jan./dez. 2008
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e que gera um sentimento de desvalorizagdo e, consequentemente, de
um trabalho vazio, inttil, “sem produto”, € o desfecho das ocorréncias
policiais. Barcellos (1999: p.71) confirma este dado ao dizer que:

muitas vezes, o policial militar realiza um grande esforgo para prender
um infrator, até com risco para suaintegridade fisica, e no momento
em gue é encaminhado para a lavratura de um auto de prisdo em
flagrante, por exemplo, ele vé a sua expectativa frustrada pela agdo
da policiajudiciaria. (...) a perda do controle sobre o desfecho da
ocorréncia que, muitas vezes, ndo toma o rumo desejado pelo proprio
policial militar d& causa a sentimentos de impoténcia, frustracdo e
revolta.

Ou sgja, o trabalho pode perder a suarazéo de ser, ndo hao
reconhecimento de um produto, de um resultado.

E o que todos estes fatores irdo desencadear? Em seu artigo,
Codo (2002: p. 359) cita Brodsky (1977) que realizou um estudo
sobre stress alongo prazo em professores e guardas prisionais que,
segundo ele, ocupam um lugar ndo s de péra-choques, mas também
de bodes expiatorios. Afirma que alguns profissionais aceitam esses
papéis pacificamente, enquanto outros reagem desenvolvendo sintomas.

Na nossa | nstituicdo, acontece a mesma coisa. Alguns policiais
conseguem sublimar, encontram vavulas de escape saudaveis, enquanto
outros somatizam das mais diversas formas, principalmente
desenvolvendo sintomas psicol 6gicos e psiquiatricos. Esses Ultimos
“desembocam” nos consultorios médicos e psicol 6gicos, ealngtituicéo
espera dos profissionais de salide uma “intervencéo ortopédica” e
medidas paliativas: “conserte este sujeito e nos devolvapronto”. A
dispensa/licenca surge também como um sintoma que ndo €
compreendido pela I nstitui¢do. Questionamentos e cobrancas aos
profissionais de salide sdo feitos o tempo todo, sendo que o militar e o
profissional sio constantemente postosem xeque, “Realmente precisa?’
“| sto ndo é puramani pulacdo?’ Quando o enfoqueindividua prevalece
totalmente em detrimento do enfoque organizacional, a Instituicdo esta
se vendo sem defeitos, plena. Neste momento, ela usa da negacéo,
projecédo e racionalizacdo, culpando apenas o individuo pelas suas

Rev. Psicologia: S. Mental e Seguranca Piblica, B Hte,, 5, 9-17, jan./dez. 2008 13
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dificuldades, como se ela carecesse de um insight sobre os fatores
organizacionais subjacentes a todos esses sintomas apresentados por
seus integrantes. Este € um mecanismo de defesa que também pode
ser usado pel o sujeito quando adoece. A “culpa”’, aresponsabilidade,
esta sempre no outro, o que dificulta sua entrada em andlise por ndo
seimplicar aguilo que sofre.

A resisténcia da I nstitui¢do em reconhecer suas falhas também
se apresenta de outras formas, como Ruas (2002: p.16) descreve em
seu artigo “Psicologialnstitucional””:

Essas resisténcias se apresentam de diferentes formas: o descrédito
da Psicologia como uma ciéncia — sob a forma de uma certa
“incredulidade” naquilo que ela tem a dizer ou ja disse; a
desvalorizacéo do profissional psicologo, acusado muitas vezes de
ndo ser “pragmatico” — o que significa ndo ser capaz de resolver
problemas rapidamente (almejam que consertemos, hum piscar de
olhos, coisas que levaram anos, décadas ou séculos para se formar e
cristalizar...).

Estamesmaautoratambém citaa“rejei¢do branca” em relacéo
aos profissionais de salide mental dentro da Instituicdo, desanimando-
o0s, acachapando-os, enfim, questionando sua atuacdo. Todo este
mecanismo é uma defesa incessante da I nstituicdo de ndo querer saber
sobre suas faltas, suas imperfei¢cbes, uma resi sténcia em reconhecer
as imperfeicdes da técnica e as falhas da organizagéo prescrita do
trabalho. Assim, podemos levantar outro questionamento: sera que em
locais onde é mais intensa esta rejei¢cao e depreciacdo ao trabalho do
profissional de salde mental o que realmente se deseja € a ndo
mudanca? Pergunta que nos leva arefletir...

Por outro lado, podemos perceber que a Corporacao vem,
aos poucos, tendo agdes, como por exemplo, o incentivo e execugdo
do Programa de Desenvolvimento Gerencial®, desenvolvido na capital
por Psicélogos da PMMG, que é umainiciativa da Instituicdo em
repensar a suaformade gerenciar e liderar. Uma semente que esta

! Este programa ndo tem nenhum documento de referéncia oficial.
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sendo plantada e que podera ser colhida se as novas geracdes de
policiaisa‘“cultivarem”.

O investimento da Institui¢cdo em Policiamento Comunitério, o
Projeto Juventude e Policia, entre outros, também sdo outras formas
de “fazer” policia e que tem uma possibilidade maior de gerar um
produto, um resultado, 0 que pode resultar em maior reconhecimento
e valorizagdo do policial pela sociedade.

Muitas outras coisas ainda precisam ser repensadas e, como
j& citei em minha pesquisa (MESQUITA, 2004), as queixas do
trabal hador deveriam implicar efetividade, no sentido de provocar
aclOes, alterando aquilo que causa insatisfagdo ou sofrimento no
trabalho. SO assim teremos a possibilidade de um menor adoecimento
€M NOSSa Corporagao.

Como na propria historia de Freud, inicialmente ele procurou
um método que desse um resultado rdpido, utilizando da hipnose e
logo ele percebeu suaineficacia, pois 0 sintoma sempre retornava até
chegar a0 método psicanalitico que com certeza € muito mais laborioso.
A mesma coisa é 0 nosso trabalho na Institui¢céo. Continuaremos
utilizando métodos paliativos, ver apenas o individuo, ou vamos partir
para um método muito mais trabalhoso e que exige comprometimento
de todos da Corporagéo?

Tomando como referéncia Mario Quintana, citado por Brant
(1996): “A Psicanalise? Umadas mais fascinantes modalidades do
género policial, em gque o detetive procura desvendar um crime que o
proprio criminoso ignora.” Serdque aproprialnstitui¢cdo ainda esta
ignorando sua co-responsabilidade no aparecimento de tantos
disturbios psicol 6gi cos, sométicos e psiquiatricos dentro de nossa
organizacdo? Ou estd comegando aquerer seimplicar? Quando se
tém muitas dispensas ou licencas num mesmo local de trabalho, a
I nstituicdo também precisa se questionar olhar parasi mesmae se
perguntar: o que temos com isto?

Rev. Psicologia: S Mental e Seguranca Publica, B Hte,, 5, 9-17, jan./dez. 2008 15
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Cuidar da saide fisica e mental do policial militar também é
cuidar da Seguranca Publicaeisto € algo que deve estar claro para
todos na Corporacao, pois a medida que os policiais se sentem bem e
motivados no exercicio de sua profissdo, seu trabalho tera mais
qualidade e, consequentemente, a populagdo estara mais segura. Ou
seja, investir mais na qualidade de vida dos policiais, repensar a
organizagdo do trabalho € um beneficio paratodos.

A contribuicado do profissional de Salde Mental em nossa
Instituicéo é justamente esta: levar o sujeito e a Instituicdo a se
guestionarem sobre o0 que fazer com o que esta causando tanto
desconforto.

Abstract: The psychic sickness subject in the institution is
approached through a review on the research in Mental Health
and Work, focusing some works carried by Wanderley Codo and
Christophe Dejours. The text also approaches the aim of the
professionalsin mental health and the demands of the institution
through the professional passage of the author and citations of
articles of other psychologists, evidencing the place of
assistancy that this professional is many times placed.

Key-words: Psychic sickness, mental health and work, institution,
organization of the work, somatic illness, psychic suffering.
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REPERCUSSOES DA ORGANIZACAO DO TRABALHO
SOBRE O PROCESSO DE MOTIVACAO/DESMOTIVACAO
DOS POLICIAIS MILITARES EM UMA UNIDADE
OPERACIONAL: UM ESTUDO DE CASO!

ADRIANA MESQUITA

Capitd Psicéloga da PMMG,
Especialista em Psicologia do Trabalho pela UFMG

Resumo: A presente pesquisa teve por objetivo analisar o processo
de motivacédo/desmotivacao dos policiais militares da area
operacional de um Batalhdo da Policia Militar de Minas Gerais
na capital.

Trata-se de uma pesguisa de campo fundamentada teoricamente
@ na analise critica das teorias de motivagdo que mais tiveram
destaque ao longo do Ultimo século. Esta andlise foi realizada a
partir da perspectiva de Christophe Dejours sobre o fator humano,
remetendo-nos a uma reflexdo essencial que parte do
reconhecimento da incompletude do conhecimento cientifico
existente sobre a complexidade humana em situacgdes de trabalho
e da desconsideracgdo, por muitas teorias, dos impactos das
condicdes reais de trabalho sobre a motivacéo do trabalhador.

A coleta de dados foi realizada através de |evantamentos de dados
guantitativos e qualitativos, com a utilizacdo de questionarios e a
realizacéo de reunies com grupos focais.

Concluiu-se que a organizacéo do trabalho, na unidade estudada,
parece ter um papel importante no processo de motivacao/
desmotivacdo dos policiais militares. Fatores como posicao
hierarquica, reconhecimento e valorizagéo no trabalho, tempo de
servico, dificuldade de ascensdo profissional, possibilidade de
expressar opinides, a escala de servico, entre outros, influenciam na

1 O artigo € um resumo da monografia apresentada ao término do Curso de
Especializagc@o em Psicologia do Trabalho na Universidade Federal de Minas Gerais.
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motivacdo/desmotivacdo do policial no ambiente de trabalho.
Concluiu-se também que qualquer mudanca na organizacdo do
trabalho s6 tem efeito na motivacéo dos sujeitos se for readlizada a
partir de um espaco de discussdo e da participacao direta dos proprios
trabalhadores.

Palavras-chave: Motivacdo, Desmotivacdo, a organizacdo do
trabalho, condicGes de trabalho, trabalho prescrito ereal, espaco
interno de discussoes.

Ao longo da histéria da administracdo e da psicologia, entre
outras disciplinas, fica evidente o esfor¢o de compreensdo da natureza
complexa dos padrdes motivacionais. O que se verifica é que a
motivacdo pode ser considerada como uma energia, um impulso interno,
uma forma de mobilizacéo subjetiva, gerada tanto pela histéria de vida
do sujeito, pelas suas caracteristicas pessoais, quanto pela situagcdo
naqual seencontra. Ou sgja, a motivacao origina-se, tanto de fatores
internos quanto externos, sendo este conjunto complexo de elementos
que leva cada um a agir. Por isso mesmo, hinguém pode motivar ninguém,
apenas pelaviada consciéncia, simplesmente através de palavras,
palestras. Sdo as mudancas na realidade, nas situacoes, que tém a
possibilidade de transformar as pessoas. Nao basta fazer belos
discursos sobre a motivagao, tem que se conhecer 0 que esté causando
a desmotivagao.

Além disso, € possivel perceber que a questéo central, da
motivagao no trabal ho, consiste em ndo “quebrar” amotivacdo que as
pessoas normal mente ja carregam consigo ao iniciar uma atividade de
trabalho. Portanto, o importante ndo é apenas criar mecanismos de
motivacdo, mas ter o cuidado para ndo desmotivar as pessoas no
ambiente de trabalho. E através da cooperacio, da criagdo de espagos
internos de discussdo que é possivel mobilizar os trabal hadores, pois
permitem que expressem suas necessi dades e apontem os entraves
organizacionais a sua satisfacéo.
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ANALISE CRITICA DAS TEORIAS DE MOTIVACAO

O tema, motivagdo, tem sido tratado dentro de um campo
muito amplo. No geral, ndo se alcangou um consenso, pelo contrério,
existem vérias visdes concorrentes. Diante dessa diversidade, foram
ressaltadas na pesquisa as que mais tiveram destague ao longo do
Gltimo século: Escola da Administracéo Cientifica (Taylor), Escola das
Relacbes Humanas (Elton Mayo), Hierarquia das Necessidades
(Maslow), Enriquecimento do Trabalho (Herzberg), Teorias X eY
(McGregor), Teoriade Vroom, Democracia Industrial na Noruega.

Pode-se verificar que nenhuma das teorias consegue contemplar
a ampla variedade das experiéncias humanas no trabalho, nem
considerar adequadamente a complexidade das relagdes de trabalho
gue compdem o quadro das organizagOes capitalistas, mas € evidente
gue cada uma trouxe um tipo de contribuicéo e reflexéo.

Dejours (1999) diz que o trabal ho se desenvolve no mundo
subjetivo, objetivo e social e amaioria das teorias se restringem aum
desses mundos, a maioria permanecendo na andlise das condutas
individuais. Em alguns momentos, reduzem a motivacéo a recompensa
material, sem levar em consideracdo 0s aspectos humanos da
organizacdo, em outros relacionam a questdes puramente subjetivas,
desconsiderando as condi¢fes materiais nas quais a pessoa trabal ha,
poisamotivacdo no trabal ho estéa enraizada nas condic¢esreais de
trabalho. Afirma também que avaliar o fator humano € avaliar a
qualidade da cooperacdo e dos coletivos de trabalho e que as andlises
convencionais ndo visam as condutas humanas no trabalho, elas
permanecem ha andlise das condutas individuais, o que € insuficiente.
Ele parte de uma visdo mais especifica, onde 0 que motiva sdo as
condic¢des de trabal ho.

Ressalta a importancia do espaco de discusséo interno a
empresa, como condi¢do sine qua non da cooperagéo, o espaco da
deliberacdo coletiva, da confrontacéo de opinides, momento em que
ha possibilidade de passar para o registro da distancia entre a
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organizagdo do trabalho real e aorganizagdo prescritado trabal ho.
Na prética, a organizacdo prescrita do trabalho torna-se muitas vezes
inaplicavel, necessitando de adaptacdes. Os trabal hadores, por sua
vez, estabel ecem rearranjos desta organizacdo prescrita do trabalho,
para que setorne realizavel. A importancia deste conceito reside no
fato de que se aorganizacao do trabalho ndo “sabe” ou negao trabalho
real, elando déa condigdes de trabalho adegquadas para este trabal hador,
e quanto maior a discrepancia entre trabal ho prescrito e trabalho real,
maiores as dificuldades do trabal hador.

ANALISE GLOBAL DOS RESULTADOS

Esta forma de conceber a motivacéao fica evidente nos
resultados da pesquisa quando se verifica que as explicacdes of erecidas
pelos policiais motivados estéo associadas, tanto a fatores pessoais,
como histéria de vida, objetivos de vida, expectativas pessoais,
recompensas subjetivas, como a fatores externos relacionados a
organizagédo do trabalho, ou seja, estes Ultimos, por serem mais
positivos, ndo “guebram”, mas, ao contrario, reforcam amotivacgéo
gue esses individuos ja sentem ao iniciar suas atividades. Foram
constatados alguns fatores da organizacéo do trabalho que se
destacaram e que parecem estar na origem dessa motivag&o como:
estar satisfeito com afuncdo que exerce (100%), trabalhar no horério
e funcéo que atendem a&s suas necessidades (0s policiais que trabalham
no 3° turno citam vantagens como ter dois finais de semana de folga
por més e ter autonomia para troca de servicos). Além disso, sentem-
se mais ouvidos, respeitados e reconhecidos profissional mente, por
serem mais graduados. Todos esses fatores contribuem para o
sentimento de val orizacéo profissional que € muito maior entre os
policiais motivados (71,88%) e pouco presente (apenas 18,42%) entre
os policiais desmotivados. A maioriados policiais motivados tém mais
tempo de servicgo, entre 15 a 25 anos, 0 que sugere que estdo nafase
de gjustamento (VIOLANTI, 1993), quando, segundo este autor, ha
um efeito decrescente do estresse a medida em que menos importancia
€ dada as exigéncias do trabalho policial e o medo do fracasso é

22 Rev. Psicologia: S Mental e Seguranca Publica, B Hte,, 5, 19-36, jan./dez. 2008

22 i 21/08/2017, 16:20



|| T | @ HTE B s

| psico 5.pmd

Adriana Mesquita

reduzido. Além disso, 53,12% dos policiais motivados tém entre 37 a
48 anos de idade, ou sgja, ha uma predominanciamaior de policiais
mai s velhos neste grupo, o que pode sinalizar mais maturidade e
capacidade de lidar com os problemas. Por outro lado, os motivados
também solicitam, assim como os desmotivados, mais treinamento,
melhoria nas condi¢des de trabalho, mais chances de promocgao e maior
apoio institucional em momentos de dificuldade, aspectos estes que
sdo fatores de insatisfacdo, mas ndo parecem desmotivar esse grupo.

Ja os policiais desmotivados associam sua desmotivacdo
basicamente a fatores da organizagao do trabalho, evidenciando, assim,
0 papel determinante dessa dimens&o na quebra da motivacdo inicial.
Uma das queixas mais acentuadas no grupo focal dos desmotivados,
e gque parece gerar desmotivacéo, € a falta de reconhecimento no
trabalho, 0 sentimento de desval oriza¢éo no ambito dainstituicéo. Fica
claro como este aspecto afeta a auto-estima do policial e o desmotiva,
Ou seja, sua percepcao de que seu trabalho ndo tem o devido
reconhecimento e de que ndo € valorizado como pessoa e profissional.
Como vérios autores ja ressaltaram (MASLOW, 1954, HERZBERG,
1959), o reconhecimento € uma necessidade que deve ser satisfeitae
um dos fatores que geram motivacao nas pessoas, 0 que parece se
confirmar pelas falas dos militares motivados e desmotivados.

Conforme se verificou, os policiais desmotivados sentem-se
menos ouvidos e respeitados do que os policiais motivados, sendo
gue agraduacdo parece ser a“chave” deste problema, tendo em vista
gue sdo menos graduados. Aqui aparece o primeiro diferencial dos
dois grupos: a questdo da graduacdo, a posi¢ao hierarquica que cada
um ocupa, sendo que os policiais motivados mais graduados que os
desmotivados sentem-se mais ouvidos e mais respeitados.

O posto ou graduacdo (nome dado a posic¢ao hierérquica a
gual o sujeito ocupa) dentro da Corporacdo parece ter um significado
simbdlico muito forte que perpassa todos os relacionamentos
interpessoais. A pessoapassaa‘“valer” pelasuaposicao hierérquica,
pelo nimero de estrel as que carregano ombro (no caso de oficiais)

Rev. Psicologia: S Mental e Seguranca Publica, B Hte., 5, 19-36, jan./dez. 2008 23

23 i 21/08/2017, 16:20



|| T | @ HTE B s

| psico 5.pmd

Reper cussdes da or ganizagéo do trabalho sobre o processo de motivagdo/desmotivacéo
dos policiais militares em uma Unidade Operacional: um estudo de caso

ou pelo nimero de divisas que tem no braco (pracas). O “poder” de
negociacdo depende da posi¢cdo que o sujeito ocupa. Ocorrem,
portanto, relagdes desiguais, infantilizadas, como se o superior sempre
soubesse mais, independente da formagdo ou conhecimento do
subordinado. Isto gera um entrave nas relacbes e uma grande
dificuldade na comunicagdo, podendo contribuir para a passividade e
desmotivacdo no trabalho. Este aspecto também confirma a presenca
de tratamentos diferenciados citado por 84,21% do grupo dos policiais
desmotivados.

Verifica-se também que o grupo dos policiais desmotivados é
composto por policiais mais jovens, sendo que 50% tém entre 25 a 36
anos de idade, o que confirmaque amaioriapode estar naprimeira
metade da carreira. Ja entre os motivados apenas 31,25% tém entre
27 a 36 anos e 53,12% entre 37 a 48 anos.

Outro diferencial que apareceu no grupo dos policiais
desmotivados é o desejo deter pelo menos um final de semana por
més de folga e as folgas serem mais respeitadas, ou seja, eles
guestionam a forma como a escala do 1° e 2° turnos tem sido
elaborada, além do modo como sdo computadas as horas extrase a
auséncia de definicéo da carga horaria maxima de trabalho (a Resolucéo
Interna define apenas a carga horariaminimade trabalho — 40 horas
semanais).

Levy-Leboyer (1994) afirma que hd uma aspiracéo comum a
todos por mais tempo livre e mais liberdade nas organizac6es dos
horérios e observou que o0 desgjo de aumentar a parte de tempo livre
se reafirma cada vez mais e que isso se caracteriza sobretudo nos
grupos profissionais menos qualificados, devido a possivel degradacéo
sentida nas condicdes de trabalho, os riscos inerentes a algumas
profissdes, insalubridade e ritmo de trabalho. Ou sgja, esse desgjo de
que as folgas sgjam respeitadas e de ter pelo menos um final de semana
a0 més ndo é sinbnimo de ndo gostar do que se faz, ou de méa vontade
de trabalhar como muitos as vezes interpretam, mas de uma
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necessidade real de descansar, pararelaxar fisicamente e se dedigar
psicol ogicamente do trabalho, af astando-se das tensdes que a propria
profissdo ocasiona. A folga e o descanso sdo imprescindiveis em
qualquer atividade, ndo sO para se obter repouso como também para
se dedicar ao lazer. Isto se torna ainda mais verdadeiro na atividade
aqui analisada, pelo seu caréter extremamente desgastante.

Essa constatagéo vai ao encontro da sugestdo de um dos
policiais sobre a necessidade de se ter um estudo mais apurado e
cientifico onde se verifique a carga horéria, minimae maxima, de
trabalho para o policial militar, além da escala que seria mais apropriada
levando em consideracéo horério de servico, necessidade de descanso,
folga e lazer (possibilidade de se ter um final de semana para participar
de atividades sociais). Isto poderia contribuir para minimizar as
insatisfacOes e queixas em relacdo a carga horéria e escalas de servico.
Esta sugestdo € apoiada por alguns autores por exemplo,
(BARTHOLO, 2003) que afirmam que o policia sofre um bombardeio
diario de situactes atamente estressantes que minam paul atinamente
suasalde. Esses fatores deveriam ser levados em conta em um estudo
para o estabelecimento dajornada de trabalho desses profissionais.

Outro aspecto que parece contribuir para a desmotivacdo € o
tempo de servigo. Estar na primeira metade da carreira, que é
relacionada a fase de impacto e desencanto pela carreira
(VIOLANTI,1993), quando ha uma conscientizacéo de que a
realidade ndo corresponde as expectativasiniciais, talvez sejatambém
um dos motivos dos policiais desmotivados se queixarem muito mais
que os policiais motivados. Este pode ser também um fator que dificulta
lidar com os problemas: por terem menos experiéncia, as dificuldades
podem parecer maiores. |sto sugere que os policiais que estdo na
primeirametade da carreiradevem ser tratados de forma diferente,
tendo mais amparo, suporte, até adquirirem as habilidades necessarias.
Precisa-se mudar também a visdo de muitos policiais de que quem é
novo na policia ndo tem direito a escolhas, pois os mais antigos € que
tém prioridade em tudo. Isto parece gerar muita insatisfacéo,
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principalmente quando o policial ndo esta adaptado a fungéo ou horério
detrabalho parao qual foi escalado. Ao invésde se criar formasde
escuta e de atendimento diferenciado ao policial novato, criou-se uma
cultura de que ele deve se adaptar a qualquer preco e, de preferéncia,
sem reclamar.

Enfim, percebe-se que alguns fatores contribuem para a
desmotivagéo no trabalho, tais como: ser menos graduado,
considerando que a graduacéo é relacionada a ser mais val orizado
como profissional, sendo, provavel mente, por isso que a ascensao
profissional seja considerada téo importante pelos policiais dos dois
grupos; estar naprimeirametade da carreira, por ser estaafase de
maiores expectativas em relacdo a profissdo e, portanto, a mais
propensa a decepges, além de ser o periodo de menor experiéncia;
sentir-se pouco reconhecido, valorizado e ouvido no ambiente de
trabalho; impossibilidade de ter folga pelo menos em um final de semana
por més, desrespeito as folgas e falta de uma jornada maxima de
trabalho. A imagem negativa da corporacéo frente a populagéo e o
desfecho das ocorréncias também sdo apontados pelos policiais como
fatores que os desmotivam no trabal ho.

Apareceram também, nos doi s grupos, queixas comuns em
relacéo ao ambiente de trabalho, ressaltando a necessidade de
mel hores condi¢des, pois a falta de recursos materiais para trabal har
geraimpoténcia, inseguranca e muita insatisfacdo entre os policiais.

Os dois grupos também sentem necessidade de mais
treinamento em todas as areas, como uma forma de aumentar a
seguranca nas atuacdes profissionais. Pode-se destacar aqui a
necessi dade de mais treinamento na doutrina de Direitos Humanos
para diminuir o reflexo negativo que a falta de informacéo tem
ocasionado, principalmente a intimidagdo que estdo sentindo. A
divulgacdo e o esclarecimento da misséo da policia e dafilosofia da
Policia Comunitaria também so aspectos importantes e que devem
ser incluidos nos treinamentos, tendo em vista as interferéncias que a
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falta de informag&o nessas &reas tem ocasionado?. Por outro lado, o
grupo dos desmotivados tem medo de que esses treinamentos
signifiquem mais tempo no trabalho, perdendo o que tanto prezam que
sd0 asfolgas, ja que sentem que elas ndo sdo tao respeitadas.

A falta de amparo e apoio ingtitucional também é uma queixa
presente nos dois grupos, apesar de ser mais intensa entre os policiais
desmotivados, o que gera muitaindignacdo e insatisfagao.

Outros aspectos comuns citados foram o efetivo insuficiente, a
falta de divulgagdo adequada das informagdes e a dificuldade de
ascensao profissional.

Embora os aspectos acima causem uma insatisfacdo evidente,
eles ndo parecem interferir na motivacao dos policiais do primeiro grupo
(motivados), pois parece que suas caracteristicas tais como, serem
mais velhos, terem mais tempo de servico, serem mais graduados,
trabalharem no horario e fungéo que atendem as suas necessidades, o
gue as faz sentirem-se satisfeitos na funcdo que exercem, sentirem-se
mai s ouvidos e reconhecidos, terem mais confianga nos colegas de
trabalho, dentre os outros fatores, servem de suporte, permitindo que
lidem melhor com essas insatisfagOes de forma a néo aterarem sua
motivagdo para o trabalho. Ou sgja, tudo indica que os policiais
motivados administram melhor as insatisfagdes, pois podem contar com
varios elementos que lhes déao suporte. Ja entre os policiais
desmotivados isto ndo acontece e talvez por isso as queixas entre eles
sejam bem mais intensas. |dentificamos uma série de fatores que
poderiam explicar essadiferenca: s&o menos graduados, sentem-se
menos valorizados, estéo na primeira metade da carreira, mais sujeitos
a decepcoes e s80 mais Novos, estdo insatisfeitos com a escala atual
de servico que dificulta a possibilidade de ter um final de semanano
més de folga, sentem com mais intensidade que o reconhecimento social

2 Apesar de que ndo é s6 afalta de informacdo que dificulta ainsercéo da nova
filosofia, pois existem contradicBes nas préticas da unidade pesquisada que
preconizam aimportancia do policiamento preventivo e avaliam mais o repressivo.
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também esta diminuindo, além de estarem maisinsatisfeitoscom a
guestdo salarial. Tudo isso pode intensificar ainda mais suas
insatisfagdes, culminando na desmotivacao.

CONCLUSAO

Dejours (1992) afirma que ha muita resisténcia, principa mente
por parte das hierarquias, em primeiro reconhecer as imperfeicoes da
técnica e as falhas da organizacéo prescrita do trabalho e, segundo,
de buscar o recurso indispensavel que sdo as contribuicdes dos
trabal hadores para fazer funcionar o processo de trabalho. Ficaclaro
também uma dificuldade entre os tedricos da motivacéo em reconhecer
gue a motivacdo no trabalho tem umaligagdo com as condi¢des reais
de trabalho e a trgjetéria de cada um, ndo bastando apenas preparar
as pessoas para as funcdes, enriquecer o trabalho, suprir necessidades,
valorizar o profissional, entre outras medidas propostas pelas teorias,
e que, sem duvida, sdo importantes, mas isoladamente ndo surtem os
efeitos desgjados, aém de muitas vezes nem serem compativeis com a
situacéo de trabalho. Precisa-se, primeiramente, “olhar” para as
condicgdes reais de trabalho e extrair delas os elementos que estéo na
origem do problema para, em seguida, juntamente com as pessoas
envolvidas, buscar as solugdes. Qualquer mudanca s tem efeito na
motivacdo dos sujeitos se forem vistas dentro de um espaco de
discussdo, que é o espaco de deliberagcdo coletiva, que gera a
possibilidade de construcdo de normas, acordos e regras sobre aforma
de executar o trabalho. Dejours (1999) também afirma que o espago
de discusséo gera algo extremamente importante dentro de uma
empresa, que é a cooperagdo, que leva ao engajamento e a mobilizacéo
subjetiva.

As teorias de motivagao, em geral, S0 como receitas, com
formato acabado e pronto para serem usadas. O que se constata é
gue a adogao desses model os envolve o risco de ndo se adequar a
realidade e de ndo produzir os resultados esperados, se ndo forem
adaptados a situacdo especifica. Essasteoriastém o seu valor, mas
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podem se tornar meros paliativos, quando o préprio trabalhador ndo
participa, quando se desvia o foco da realidade organizacional,
realidade esta que contém as respostas de fato necessarias. Por isto, a
impossibilidade de motivar o homem pela via da consciéncia, através
apenas de palestras, dinamicas, aplicacdo de model os tedricos, sem
conhecer de perto arealidade do trabalho, aorganiza¢éo naqual o
trabal hador estainserido. E somente através deste caminho que se
podem encontrar as respostas e solucdes possiveis paraamenizar a
desmotivacao no trabal ho.

O caminho proposto agqui ndo pode ser entendido como uma
panacéia universal, uma solucdo definitiva para todos os problemas
relativos a motivag&o no trabalho. Vérios fatores precisam ser
considerados como as caracteristicas individuais dos trabalhadores
envolvidos, suas expectativas e suas experiéncias anteriores, as
caracteristicas da organizagdo, suas finalidades e seu modo de inser¢éo
na | ogica capitalista. Muitas vezes, podemos, no maximo, amenizar
sofrimentos ou tentar reduzir os fatores que destroem a motivagao
gue os individuos ja trazem consigo quando chegam a organi zagao.

Uma resposta completa e definitiva a questdo da motivacdo é
algo impossivel de se encontrar tendo em vistaacomplexidade do
tema e, sobretudo, as contradigOes, conflitos e antagonismos
inevitavel mente presentes no capitalismo.

Esta pesquisa pretendeu dar voz aos policiais. Acredito que se
sentiram ouvidos e puderam expor uma realidade que so eles conhecem,
mas isto ndo os impede de questionar: sera que tudo isso terd algum
efeito pratico, ou serd mais uma vez apenas a ocasido para um desabafo?
Constatei, pelo levantamento bibliogréfico, que hAmuitos estudos
realizados com policiais militares da PMMG, estudos ricos e que trazem
reflexdes e sugestdes de mudangas e que, provavelmente, foram avo
do mesmo tipo de questionamento.

Dejours, no mesmo texto, cita que a mobilizag&o subjetiva
também é extremamente fragil. Ela depende da dinamica entre
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contribuico e retribui¢do. Em contrapartida da contribuicdo que o
trabalhador oferece a organizacéo do trabalho, ele espera uma
retribuicdo, e na auséncia dessa retribuicdo, acaba por se desmobilizar.
Esta desmobilizacdo pode ser percebida em frases ditas pelos proprios
militares ao participarem de pesquisas: “Isto ndo vai adiantar nada”,
“Nada vai mudar ”, “Vai ser mais um documento que vai parar
dentro deuma gaveta”. Assim como n&o véem resultados concretos
nas pesquisas que sdo feitas dentro da corporacéo, ndo véem retorno
de suas contribui¢des, ndo sentem o reconhecimento de sua
contribuicéo para a organizacéo do trabalho, o que s pode gerar
falta de compromisso e desnimo. Tudo indica também que sentem
nao ter credibilidade, que qualquer reivindicacdo, por mais pertinente
gue sgja, é interpretada como queixa sem sentido, ou simplesmente
n&o € ouvida. Suas palavras caem no vazio, ndo causando qual quer
efeito, gerando desmobilizagdo. Verifica-se, assim, que afalado militar
ou é interpretada como queixa sem sentido, ou como proveniente da
“culturadainfelicidade”.

Segundo Lima (2002, p.37),

aquestdo dafelicidade, do sorriso, de estar de bem com avida nédo
estaresolvidapara o policial. Nossa profissio € um sacerddcio. Essa
culturafaz com que se tenha sempre algo do que reclamar, e, se ndo
tiver, tem-se que inventar ou disfargar que se esta feliz.

Ospoliciaisafirmam que essa “culturadainfelicidade” leva
muitos a reclamarem de qualquer coisa. Eles dizem que tém que
reclamar, dizer que esta ruim parando piorar asituacéo, poisnao €
“permitido” trabal har com satisfacéo, prazer. Dessaforma, aqueixa,
ou questionamento, do policial também pode ser vista simplesmente
como proveniente desta cultura da infelicidade, como se aguilo que
dizem néo tivesse qualquer fundamento, isentando a organizacéo do
trabal ho da responsabilidade sobre sua desmotivacéo.

Tudo isso é um fator dificultador do processo dereflexao e
discussdo coletiva neste meio, gerando entraves na comunicacao, pois
muito do que é dito ainda € desconsiderado. Esbarra-se agui em outro

30 Rev. Psicologia: S Mental e Seguranca Publica, B Hte,, 5, 19-36, jan./dez. 2008

30 i 21/08/2017, 16:20



|| T | @ HTE B s

Adriana Mesquita

aspecto dainstituic¢éo, onde “o discutir” € quase um tabu, evidenciado
em frases comuns de se ouvir: “manda quem pode, obedece quem
temjuizo”, “us pequenos obedecemUsgrandes”. Isto mostra como
a comunicacao ainda € dificil, apesar de estar sendo aos poucos
mudada, haja vista que os policiais motivados sentem-se mais ouvidos,
mas ainda é bastante comum, tanto entre os motivados quanto entre
os desmotivados, a queixa de falta espago para expressar opinides.

O queficou claro paramim nesta pesguisa € que as queixas do
trabalhador deveriam implicar efetividade no sentido de provocar
acOes, alterando aquilo que causa insatisfacdo ou sofrimento no
trabalho. Creio que um dos problemas mais graves que acontecem na
organizacdo do trabalho diz respeito a auséncia da palavra, afatade
um espaco de discussdo. E quando a palavra esta ausente pode ser
também que falta uma escuta.

Usarei as palavras de Dejours parafinalizar, tendo em vistaa
@ suaimportancia e seu significado também paraa PMMG: @

A liberdade ndo se“d&” dizem “elase conquista’. O mesmo acontece
com relagio & organizacdo do trabalho. E provavel que ndo exista
solucéo ideal e que, agui como em tudo mais, seja sobretudo a
evolucdo a portadora de esperanga. Considerando o lugar dedicado
ao trabalho na existéncia, a questéo é saber que tipo de homens a
sociedade fabrica através da organizacéo do trabal ho. Entretanto, o
problema ndo &, absolutamente, criar novos homens, mas encontrar
solucbes que permitiriam pdr fim & desestruturacdo de um certo
ndmero deles pelo trabalho. Dejours (1992, p.139).

Abstract: The present research aims to analyse the motivation/
dismotivation process of the military policemen of the operational
area of a Battalion of the Military Policy of Minas Gerais in the

capital.

It is a research based theoretically on the critical analysis of the
motivation theories that had more prominence throughout the last
century.
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This analysis was done through from the per spective of Christophe
Dejours on the human factor, taking us to an essential reflexion
that starts from the recognition of the lack of the scientific knowledge
about the complexity human in work situations and from the
disrespect, for many theories, of the impacts of the real conditions
of work on the motivation of the worker.

The collection of data was carried through quantitative and
qualitative data-collectings, with the use of questionnaires and
the accomplishment of meetings with focal groups.

One concluded that the organisation of the work, in the studied
unit, seems to have an important paper in the motivation/
dismotivation process of the military policemen.

Factors as hierarchic position, recognition and valuation in the
work, time of service, difficulty of professional ascension, possibility
to express opinions, the service scale, among others, influence in
the motivation/dismotivation of the policeman in the work
environment.

One also concluded that any change in the organisation of the
work, only has effect in the maotivation of people if it has been made
from a space of quarrel and from the direct participation of the
proper workers.

Key-words: Mativation, dismotivation, organisation of the work,
conditions of work, prescribed and real work, space of quarrel.
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COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL: UM ESTUDO
DE CASO NO SETOR PUBLICO

FABIANA SANTOS REZENDE
22 Tenente Psicologa da PMMG

Resumo: O presente trabalho investiga o grau de comprometimento
de uma organizacdo do setor publico na area da educacéo.
Valendo-se de model os testados e validados, foram avaliadas cinco
dimensdes do comprometimento, sendo duas referentes ao foco:
comprometimento com a organizacdo e com a carreira. As outras
trés dimensdes referem aos componentes: vertentes do
comprometimento afetivo, cal culativo/instrumental e normativo. A
analise dos resultados indicou um comprometimento mediano com
a organizacdo investigada. A fragilidade do vinculo do profissional
com a organizacdo mostrou-se significativa nos cargos de nivel
hierarquico mais baixo. Os cargos de nivel hierarquico superior
indicaram maior comprometimento com a organizacdo, sobretudo,
o afetivo. Os demais cargos, ao contrério, indicam maior
comprometimento instrumental, ou sgja, baseado na relacédo de
troca. Os resultados revelam a adocdo de comportamentos que
levam a uma falha na manutencéo de uma linha consistente de
acdo, e que consequentemente, interferem no bom desempenho da
organizacao.

Palavras-Chave: Comprometimento Organizacional;
Comportamento Organizacional; Relacdo detroca; Satisfacdo no
Trabalho.

1 INTRODUCAO

Natentativa de obter reconhecimento e destaque no mundo
atual, as organizacgdes estdo em busca de algo que astire do que é
comum. E paramelhorar o seu desempenho, buscam nas inovagoes
tecnol Ggicas novas formas de obter 0 maximo de desenvolvimento.
Contudo, muitas investem toda sua energia somente no diferencial
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tecnol 6gico e acabam frustrando-se mais tarde. De nada adianta ata
tecnologia, se ndo houver funcionarios comprometidos com a busca
pelo melhor desempenho da organizagéo.

Os funcionérios de uma organizacéo, ou seja, 0 potencial
humano que ela possui, sdo considerados hoje a Unica fonte verdadeira
e permanente de vantagem competitiva no mercado, além de ser a
maisdificil deser imitada. Das chamadas “atitudes frente ao trabal ho”,
0 comprometimento com a organizagdo € um dos fatores mais
investigados atual mente, sendo fonte de crescente interesse no meio
académico.

Dos estudos iniciais sobre o tema comprometimento, que
investigavam somente a leal dade com a organizagéo, através da analise
das causas da permanéncia ou ndo dos funcionarios, passou-se a
investigar sobre os multiplos compromissos dos empregados com o
trabalho.

Atualmente, os trabal hadores demandam mel hores retribui ¢oes,
gjustadas ao vinculo que tém com a organizacdo, como se fosse uma
“ruade méo dupla’. Quando a organizacao ndo atende a determinada
expectativa do funcionario, a consegquéncia é a correspondente falta
do seu comprometimento. E, neste contexto, pode haver grande adeséo
aos valores e normas da empresa, mas fraco engajamento na busca de
se alcancar os objetivos da instituicdo, ou seja, baixo nivel de
comprometimento no trabal ho.

O objetivo deste estudo de caso foi investigar qual o nivel e
tipo de comprometimento que os servidores de uma Secretaria do
Governo do Estado de Minas Gerais estabel ecem com a organizacéo.
Diante da percepcdo de um climagera de insatisfacdo, ainvestigacdo
realizada procurou avaliar como essa insatisfacdo esta refletindo no
nivel de comprometimento dos funcionarios.
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2 A ORGANIZACAO PESQUISADA

A presente investigacdo aconteceu no ano de 2006 e
concentrou-se na area administrativa de uma Secretaria de Estado do
Governo de Minas Gerais. Ela conta com 743 servidores em sua sede
na capital do Estado. O organograma da organizacdo apresenta
estrutura com poucos niveis hierarquicos. Como a organizacéo &
publica, aocupacéo do topo de suaadministracao esta diretamente
ligada a politica e, a cada mudanca de gestdo, mudam também as
pessoas que ocupam os cargos da alta administracao. 1sto provoca
modificagtes no modelo de gerenciamento e, consequentemente, gera
impactos no relacionamento da organizagcdo com os funcionérios.

No ambito da organizacéo, percebe-se pouca interagdo e
comunicagdo entre setores. Essa dificuldade de integracdo evidencia
uma falta de feedback e de concepcdo da organizagdo como um
sistema, que precisa da contribuicdo de cada funcionario para obter
0s resultados esperados.

3 REFERENCIAL TEORICO

Para o0 desenvolvimento da presente investigacao e elaboracéo
deste estudo de caso, é necessario 0 conhecimento do que vem a ser
0 comprometimento organizacional e qual a suaimportanciaparao
contexto atual. Por ser publica, a organizacdo é essencialmente
burocratica e sua forma de funcionamento também seré abordada. A
seguir, a exploracdo do tema comportamento organizacional vem
explicar as origens do comprometi mento.

3.1 Comportamento Organizacional

O comprometimento esta situado em um corpo comum de
conhecimentos, relativos aos impactos dos individuos e grupos sobre
as organizagbes, denominado Comportamento Organizacional.
Segundo Bastos (1994), ha uma tradi¢cdo de estudos que buscam
identificar e compreender fatores pessoais, formando um conjunto que
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ele denominou de “atitudes frente ao trabalho”, que reflete como os
individuos sentem-se diante de acontecimentos no ambiente de
trabalho. Eles se baseiam nainvestigacéo do impacto que individuos,
grupos e estrutura organizacional tém sobre o comportamento e buscam
o0 aprimoramento da eficécia da organizacdo. Dentro desta proposta,
ha estudos sobre absenteismo, produtividade, gerenciamento, cargos,
rotatividade no emprego. Contudo, os tréstipos de “atitudes” mais
pesquisadas no ambiente de trabalho sdo: a satisfacdo no trabaho, o
envolvimento com o trabalho e 0 comprometimento organizacional.

Robbins (1999) define que a satisfacéo € a atitude geral de um
individuo com relag&o ao seu trabalho. O comprometimento se difere
da satisfagao, por ser mais completo e refletir uma resposta afetiva a
organizacgdo como um todo, enfatizando o vinculo e englobando seus
objetivos e valores organizacionais, de acordo com Meyer eAllen
(1997). Além disso, € uma medida mais estdvel e menos sujeita a
flutuacdo, ou as satisfacbes ou insatisfacdes pessoais criticas de um
determinado momento. Para esses autores, 0 comprometimento € um
estado psicol6gico que caracteriza o relacionamento do individuo com
um objeto em particular e que implica a decisdo deste em se manter
envolvido.

3.2 Comprometimento Organizacional

A principio, os estudos sobre o tema comprometimento
investigavam somente se o funcionério tinha lealdade com a
organizagao, através da analise das causas da permanéncia ou ndo
dosfuncionarios naempresa. A partir das pesquisas realizadas por
Morrow (1983) e de Reichers (1985), € que foi questionada esta visdo
unidimensional do comprometimento.

Ao investigar sobre o tema, Becker (1992) abordou a quest&o
dos multiplos compromissos dos empregados com o trabalho, pois o
fato deles estarem comprometidos afetivamente com a organizacéo,
ndo garante qualquer disposicao para a participacao e o envolvimento
com 0s objetivos da empresa.
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Nafalta de uma conceituag&o precisa sobre o tema, Senge
(1998) afirma que o comprometimento verdadeiro é algo pouco
observado nas organizagdes, e elementos como engajamento e
participacéo sdo confundidos com ele.

Bastos & Pereira (1997), em artigo publicado na ENANPAD?,
definiram o tema comprometimento como um vinculo ou ligagdo que
une os individuos a varias partes de seu contexto de trabalho e
manifesta-se na manutencdo de umalinha consistente de ac&o. Segundo
os autores, a atualidade requer trabal hadores em plena prontiddo de
habilidades, para o beneficio da organizacéo. Por outro lado, os
trabalhadores demandam melhores retribuicoes, ajustadas ao
COMpPromisso que se tem com aorganizacdo. Para eles, deve haver
ressonancia entre os propésitos dos trabal hadores e os da organizagéo
e, elevados investimentos individuai s demandam elevados investimentos
organizacionais, como uma“ruade médo dupla”.

Etzioni (1976) defende que h& certo equilibrio no ambito
organizacional, entre a contribui¢do do funcionério e o retorno oferecido
pela organizacdo. Segundo ele, o participante da organizacéo efetua
determinados “pagamentos”, que ele chamou de estimul os. Paracada
componente no grupo de estimulos, existe um correspondente valor
de sua utilidade.

Pode-se encontrar em Bergamini (1986) algo semelhante ao
equilibrio defendido por Etzioni. Segundo a autora, a “teoria da
expectativa” propostapor Lévy-Laboyer aponta que osindividuos
elaboram expectativas sobre os resultados do seu trabalho. A
antecipacéo da recompensa procurada dispara um comportamento e
os valores dos diversos resultados possivels orientam seus esforgos.
A motivacdo - intimamente ligada ao comprometimento - entdo, seria
funcdo de dois processos distintos: um de ordem cognitiva
(fundamentada em informacfes que o individuo possui entre o que

1 Encontro Nacional da ANPAD (Associacéo Nacional de Pés-Graduacdo e Pesquisa
em Administracdo).
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oferece a organizagdo e as recompensas recebidas) e outro, de aspecto
afetivo (fundamentado no seu interesse e suas preferéncias pelos
diferentes tipos de possiveis recompensas).

Zehuri (1997) cita o conceito de Bastos (1994), que define o
comprometimento como sendo ades&o, forte engajamento ou
envolvimento com variados aspectos do trabalho. Além deste autor,
citatambém, o trabalho de Mowday et al. (1982), que apresenta dez
diferentes defini¢des sobre o tema comprometimento, 0 que mostra a
falta de consenso em torno do tema. A fim de apresentar umavisao
sintetizada sobre comprometimento, Bastos (1994) identificou e
sintetizou as principais abordagens de andlise: afetiva, calculatival/
instrumental, comportamental, normativa e sociol dgica. Tais abordagens
foram baseadas no cléssico trabalho de Etzioni (1975), que aprofundou
Seus estudos sobre trés das cinco abordagens citadas anteriormente:
afetiva, calculatival/instrumental e normativa.

3.3 Algumas vertentes conceituais do comprometimento
organizacional

Podemos encontrar em Abreu (2004) a definicéo de cadaum
dos cinco enfoques ou vertentes utilizados na avaliagao sobre o
comprometimento dos funcionérios de uma organi zacao.

A primeira, avertente afetiva, enfoca 0 comprometimento como
sendo muito além da postura de lealdade passiva com a organizacéo e
caracteriza-0 como um relacionamento ativo, em que o individuo esta
disposto a dar algo de si afim de contribuir para o bem-estar da
organizagdo. O sentimento € de lealdade, de desejo de pertencer a
empresa e se esforcar por ela. E umaposturaativa, de aceitacdo de
crencas, identificacdo e assimilagéo de valores da organizagéo.

Na vertente calculativa/instrumental, o empregado percebe sua
relagdo com a organizagdo como umatroca, e permanece nela, enquanto
receber beneficios, e estes forem compensadores para ele.
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Ja a vertente normativa sugere a adogdo de uma missdo forte e
disseminada dentro da organizacéo. O empregado, entdo, estabelece
vinculo com os objetivos e interesses da organizagéo, através das
pressdes normativas assumidas internamente, que conduzem seu
comportamento. Ele aceita essas pressdes e acredita que isso € certo
emoral.

Sob o ponto de vista da vertente sociol gica, 0 comprometimento
€ entendido como dependente da autoridade trazida pela relagéo
capital-trabalho. Os processos de dominag&o sdo aceitos e coexistem
em harmonia no ambiente de trabal ho, estabelecendo o apego do
empregado, pois percebe alegitimidade do poder do empregador.

Por fim, a vertente comportamental aborda o comprometimento
como sendo o vinculo do individuo com determinados atos ou
comportamentos que vém a se consolidar, & medida que suas proprias
acOes tornam-se consistentes, formando um circulo vicioso ao longo
do tempo. O comportamento do empregado leva a determinadas
atitudes, que, por sua vez, manifestam-se em comportamentos futuros,
ocasionando um lento e resistente vinculo com a organizag&o.

Bastos (1993), apud Abreu (2004), também cita uma pressio
psicoldgicareferida por Salancik (1991), que faz com que empregado
regja de forma coerente com seu comportamento prévio. Sao trés os
aspectos dessas acoes prévias.

« VVoli¢éo — 0 empregado sente-seresponsavel pelaacdo, pois
sente que elafoi praticada por livre escolha;

* Reversibilidade — entendimento de que o comportamento ndo
pode ser revertido ou que isso envolve altos custos, leva a um
comprometimento a determinado curso de acéo;

« Visibilidade— a percepcao de como outras pessoas ou grupos,
tidos como importantes para o individuo, tomam conhecimento de suas
atitudes, aumenta a coeréncia de seus atos.
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Os model os gue encontramos acerca do comprometi mento
contribuem para uma melhor compreensdo sobre 0 assunto. Embora
sejam verificados vérios model os de comprometimento, o de Meyer e
Allen (1997), citado por Abreu (2004), é o mais completo e abrangente.
Elefoi elaborado paraavaliar as vertentes afetiva, instrumental e
normativa do comprometimento. O empregado pode, por exemplo,
apresentar somente um comprometimento afetivo com a organizagéo,
ou até os trés enfoques juntos, mesmo que em niveis diferentes.

Os empregados que apresentam comprometimento instrumental
com a organizagdo, apresentam uma contribui¢éo no nivel esperado.
Os normativamente comprometidos tendem a contribuir positivamente
parao trabalho. Contudo, os que estabel ecem 0 comprometi mento
afetivo, parecem ser os mais motivados a contribuir com um alto
desempenho da organizacéo.

3.4 A organizacdao burocratica

Weber (1982) define a burocracia como sendo o aspecto mais
puro de autoridade legal. Elafoi criada por causa das grandes estruturas
da administracdo publica, para dar aplicacéo aracionalidade abstrata
contida nas normas juridicas. E o que torna a organizacéo
especificamente racional, € o exercicio da dominagéo baseada no saber.

Segundo aidéia basica da autoridade legal, as leis podem ser
promulgadas e regulamentadas livremente, através de procedimentos
formais e corretos. O conjunto governante é eleito ou nomeado. As
subunidades sdo denominadas “autoridades publicas”. O staff
administrativo € composto por funcionérios nomeados pela autoridade,
e os individuos que obedecem as leis sdo membros do chamado
conjunto politico. A obediéncia, entdo, € relacionada as regras e
regulamentos legais.

A administrac8o burocréatica é caracterizada, por um lado, de
um conhecimento técnico que garante uma posi¢ao de extraordinario
poder e por outro lado, os detentores do poder que dela se servem
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tendem a tornarem-se ainda mais poderosos com a pratica que
adguirem no servico.

Na burocracia, a pessoa investida de autoridade também
obedece aregras ou regulamentos. Seu direito de governar é legitimado
pelapromulgacéo. A especializacao fixalimites aos objetivos e as
habilidades exigidas ao ocupante do cargo. O tipico funcionario € um
especialista treinado, que segue regras racionais e formais. A
obediéncia submissa do funcionario se da pela hierarquia de funcdes,
em que fungdes inferiores sdo subordinadas as mais altas.

Segundo Weber (1982), “este aspecto da autoridade ‘legal’
n&o abrange apenas a moderna estrutura do Estado e do governo
estadual ou local, (...), desde que exista um conjunto de funcionarios
extenso e organizado hierarquicamente.” A burocraciaé essencialmente
encontrada em érgdos publicos, mas ndo deixa de ocorrer em empresas
privadas, visto que as condi¢oes do mercado de trabalho tém sujeitado
os empregados ao cddigo ou as normas da organizacdo. Além disto, o
“contrato”, como instrumento representativo dasrel agdes de autoridade
daempresacapitalista, transforma-aem um tipo de “autoridadelegal .

No intuito de caracterizar diferentes culturas organizacionais e
formas de administrar, Handy (1994) estabeleceu quatro tipos,
representados pel as figuras de deuses gregos: Cultura Clube— deus
Zeus; CulturaFuncéo — deusApolo; CulturaTarefa— deusaAtena; e
CulturaExistencial — deusDionisio.

O autor relaciona as organi zacOes essencia mente burocréticas,
como fazendo parte da cultura fungéo, cheias de regras e
procedimentos estabel ecidos em seus manuais e com énfase nas funcdes
gue as pessoas exercem, ao invés de suas personalidades, como é 0
caso da organizacdo publica. A figura representativa dessa culturaé a
de um templo grego, formado por pilares (papéis e divisdes da
organizacao), unidos administrativamente em um so topo (alta
administracéo). O deus que arepresenta é Apolo, deus da ordem e
das regras, gentil, protetor e racional.
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Uma vez gue vocé ingresse no seu templo grego, pode quase
sempreter certezade que ficaralapor todaavida. Afinal, o templo
assume que estara 13, e pode até ter uma previsao de vinte anos sobre
0 que ele, e mesmo vocé, estardo fazendo. O templo assumiraa sua
vida de trabalho por vocé, diraavocé o que fazer, aondeir, o que
pode ganhar. (HANDY/, 1994)

A estrutura burocratica da organizacdo tem umaligacéo direta
com o nivel de comprometimento do funcionario, e suainadequada
utilizacéo pode ser, também, motivo de queixas diversas. Isto porque
apalavraburocraciatornou-se contaminada e seus méritos ndo sao
mai s reconhecidos. O estilo Apolo, dateoriade Handy, € excelente
guando se pode afirmar que o amanha seraigual aontem. A estabilidade
e previsibilidade sdo assumidas, além de encorajadas pela organizacéo,
e 0 ontem pode ser examinado e melhorado para amanha.

Nessacultura, afuncédo éfixaeoindividuo € aquele que se
encaixa nela, como parte de uma maquina. Essa maquina funciona com
umalogica, cadaum faz 0 seu servico, sem expressar sua personalidade
na funcao, poisisto alteraria a precisao da operacdo. As pessoas
atuam no anonimato e ndo precisam utilizar a criatividade. E, de certa
forma, segura no nivel psicolégico e, geramente, no contratual.

A visdo do futuro ndo é perturbada, pois o futuro é previsivel
na funcdo Apolo. A organizacdo publicatambém pode assumir essa
previsibilidade, j& que ndo existe concorréncia para ela e seu futuro ja
€ bem conhecido. Geralmente, a mudanca é ignorada em um primeiro
momento, e, quando se faz muito necesséria, as reagdes tendem a ser
reativas e estilizadas, do tipo trabal har fora do expediente, quando
aumentam as solicitacOes administrativas.

3.5 Relevancia atual do estudo do comprometimento
organizacional

A relevancia do tema comprometimento foi confirmada pelo
trabalho de Meyer e Allen (1997), que mostraram a atualidade do
assunto, através dos seguintes argumentos:
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» Osempregados, remanescentes de organizagdes quetiveram
um enxugamento, viveram o processo de achatamento da hierarquia
organizacional, que trouxe mais responsabilidade nas tomadas de
decisdes e na administracdo das atividades diérias, 0 que é assegurado
guando h& comprometimento;

* O desenvolvimento do comprometimento € natural e proprio
ao ser humano. Ent&o, os autores acreditam que os empregados
precisam estar comprometidos com algo, e se ha diminuicdo de seu
comprometimento com a organizacdo, esse comprometimento sera
canalizado parafora do trabalho, como a carreira, hobbies, trabalho
voluntario, etc. Isto pode ser prejudicial paraarelagdo do empregado
com a organizacao.

Em busca da cria¢éo de qualidade no ambiente de trabal ho,
Gomes (1994) define um cendrio em gque as mudancas S0 necessarias,
e que had uma crescente demanda por funcionérios comprometidos,
gue se identificam com o negécio da organizacéo, a ponto de eles
atuarem nas organi zagGes como se fosse seu préprio negocio. Paraa
autora, o comprometimento das pessoas ndo € so desejavel, mas
indispensavel. Por isso, utiliza o conceito de Fator K (Kaizen =
aprimoramento continuo), que vem como uma parte do processo do
Kaizen, voltada para o aprimoramento das pessoas, através da
conscientizacdo e comprometimento com a qualidade, tanto pessoal,
guanto organizacional.

Os autores pesquisados admitem ser fundamental o
comprometimento dos funcionérios, pois ele traz um aumento da
gualidade dentro da empresa, além de diminuir os custos com
desperdicio, aumentar a utilizacgo de maquinas em fébricas, diminuir
pessoal operacional e de suporte, reduzir arotatividade de pessoal e
0 absenteismo, acelerando aimplementacéo de mudancas, segundo
Walton (1985).

O absenteismo tem sido um dos grandes problemas enfrentados
na atualidade. Para citar algumas das consequéncias préticas da
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auséncia no trabalho, temos o exempl o das dificuldades encontradas
na Policia Militar de Minas Gerais. Dentre os transtornos causados
pelo absenteismo nessa Instituicdo, encontramos: a queda de
produtividade institucional, 0 aumento das despesas da Previdéncia e
de custos operacionais, aperdatemporériada destreza no trabalho
quando ha auséncias por periodos prolongados, a sua auto-sustentacéo
(o absenteismo aumentaa si mesmo), as implicacdes em companheiros
de trabalho e no contexto socio-familiar dos funcionarios.

O absenteismo tem sido um dos grandes problemas enfrentados
na atualidade. Para citar agumas das consequéncias préticas da auséncia
no trabalho, temos o exemplo das dificul dades encontradas na Policia
Militar de Minas Gerais. Dentre 0s transtornos causados pelo absenteismo
na Corporacao, conforme Sobrinho (2003)? apud Valle (2003), encontra-
se: aqueda de produtividade institucional, 0 aumento das despesas da
Previdéncia e de custos operacionais, a perda temporaria da destreza no
trabalho quando ha auséncias por periodos prolongados, a sua auto-
sustentacdo (o absenteismo aumentaasi mesmo), as implicacfes em
companheiros de trabalho e no contexto socio-familiar dos funcionéarios.

Desta forma, obter o engajamento do funcionario e manter ato
0 seu nivel de comprometimento é uma estratégia para assegurar um
diferencial para organizacéo e destaque no mundo atual.

4 METODOLOGIA

O objetivo principal desta investigacdo foi o de avaliar o
comprometimento dos servidores com a organizacao, através dos
enfoques:. afetivo, calculativo/instrumental e normativo. Para tanto, foi
feitaumaandlise geral e em cada cargo em separado, além de uma
avaliacdo sobre 0 comprometimento com a carreira.

O presente trabalho foi realizado através de investigacéo
explicativa. A finalidade é tornar o problemainteligivel e esclarecer
guais os fatores que contribuem para que ele aconteca

2 SOBRINHO, T. G. Controle do absenteismo. Disponivel em: http://
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Quanto aos meios, foi realizado estudo de caso, com o carater
de profundidade e detalhamento. Foi, também, realizada pesquisa de
campo, para investigar o problema no local onde ocorre. Foram
aplicados questionarios aos funcionarios da amostra, definida por
acessibilidade, ou sgja, sem procedimentos estatisticos e escolhidos
pelafacilidade de acesso.

Dentro do universo de 743 funcionérios, a populacdo amostral
foi de 150 servidores, paraum nivel de confianca de 95%. Das 26
diretorias, foram distribuidos questionarios para 14 delas. A amostra
englobou os cargos de: Diretor, Analista, Técnico e Outros (Auxiliar,
Assessor, etc.).

O levantamento de dados foi realizado através de anélise
guantitativa, com questionario fechado. O questionario foi testado
previamente, com base em modelos ja desenvolvidos e validados. Os
trés model os, que formam o contetido do questionario utilizado na
pesquisa, sdo descritos abai xo:

- Mowday, Steers e Porter (1979) — Organizational
Commitment Questionaire, adaptado e validado por Bastos (1994),
que verifica o comprometimento do individuo com a organizacao.

- Meyer e Allen (1991) — validado por Medeiros (1997) e
Bandeira, Marques e Veiga (1999), para avaliar as vertentes afetiva,
instrumental e normativa do comprometimento.

- Blau (1985) — assim como 0 model o de Meyer e Allen, foi
adaptado e validado por Bastos (1994). Avalia o comprometimento
com a carreira, ou segja, 0 investimento do profissional em sua
progressao profissional, independentemente do auxilio da organizagéo.

5 ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

O perfil daamostra se caracteriza por respondentes do sexo
masculino e feminino. A maior parte da amostra é do sexo feminino e
esta nafaixa etéria de 31 a 50 anos. Abaixo de 30 anos, tivemos
14,67% e acimade 50 anos foram 20,67%. Entre os respondentes,
51,33% séo casados e 52% da amostra ndo tem filhos. Um ndmero
expressivo, ou sgja, 45% da amostra tem nivel superior completo. O
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maior nimero das pessoas gque responderam aos questiondrios erade
cargos de Técnico, totalizando 36% da amostra. Depoisvieram os
Analistas (30%), Outros (25,33%) e por fim, os Diretores (8,67%).
Dos respondentes, 73,34% estéo na organizacdo ha menos de 15 anos.

Ao perguntar sobre a atitude dos respondentes com relagcéo
ao cargo que ocupam na organizacdo, somente 27,34% responderam
entre satisfeitos ou extremamente satisfeitos. 15,33% responderam que
estdo extremamente insatisfeitos, 26% estdo insatisfeitos e 31,33%
foram indiferentes, o que quer dizer que ndo estdo insatisfeitos, nem
satisfeitos com seus cargos na organi zacao.

Avaliando o aspecto geral do comprometimento, ou segja,
avaliando a amostra como um todo e sem segmentacdes por cargos,
verificou-se que 36% apresenta um nivel bom ou alto de
comprometimento com a organizacdo. Dentre as vertentes do
comprometimento, a que mais caracteriza a populacdo investigada,
aindano aspecto geral, € o comprometimento afetivo, com 47% da
amostra. Isto significa que, de um modo geral, ha entre os servidores
um maior desejo de contribuir para o crescimento da organizacéo,
com aceitacéo de suas crengas e identificagdo com os valores da
empresa.

Gréfico 1: Aspecto geral do comprometimento com a organizagao.

Porcentagem do comprometimento com a organizag&o

1 Comprometidos

B Nao-comprometidos
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Naanalise do comprometi mento segmentada por cargo, 0s
dados variaram conforme o nivel hierarquico correspondente. Os
cargos de direcéo representaram os valores mais altos, com 53% de
comprometimento com a organizagdo, sendo que a vertente do
comprometimento afetivo foi a que mais se destacou: alcancou 73%
entre os diretores.

Verificou-se, também, um significativo comprometimento dos
diretores com suas carreiras, chegando a 50% dos respondentes, em
contraste com os demais cargos, que ndo tiveram dados significativos
neste fator. Na analise geral, 0 comprometimento com a carreira chegou
a 35% dos respondentes. A interpretacdo deste fator na pesquisa mostra
gue os diretores investem mais no desenvolvimento profissional,
independentemente do auxilio da organizagdo, do que os demais
servidores.

No cargo de analista, os valores obtidos foram os mais baixos,
com 28% de comprometimento com a organizagdo. Houve uma
mudanca no enfoque do comprometimento, pois aqui foi percebido
um maior comprometimento instrumental com a organizacdo, com 59%
dos respondentes. Isto significa que os servidores dos cargos de
analista valorizam mais arelacdo de troca que estabelecem com a
organizagao, pois percebem sua relagdo como sendo uma retribuicéo,
e permanecem nela enquanto perceberem que os beneficios séo
compensadores.

Os cargos de nivel técnico obtiveram val ores semel hantes aos
de analista, com 34% de comprometimento com a organizagao. A
relacdo detrocae aval orizacdo dos beneficios obtidos em trocado
trabalho também se destacaram entre os técnicos. A vertente
instrumental do comprometimento foi a mais valorizada, com 55% dos
respondentes.

Os resultados dos respondentes classificados como Outros
foram muito parecidos com os dados obtidos entre diretores, pois
houve um grande nimero de assessores entre eles. Estes tém afuncéo
de assessorar as diretorias em suas atribui¢des. Os valores aumentaram
consideravel mente, sendo que 0 comprometimento com a organi zacao
chegou a 42%. As vertentes do comprometimento mais significativas
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nesta categoria foram ainstrumental e afetiva, com 50% e 48% dos
respondentes, respectivamente.

Gréfico 2: Caracterizagdo dos quatro niveis distintos de
servidores, para as vertentes do comprometi mento:
afetivo, instrumental e normativo.

Vertentes do comprometimento de acordo com os cargos
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Podemos perceber que a vertente normativa do
comprometimento obteve baixos valores, o que indica uma baixa
influéncia de pressdes normativas conduzindo o comportamento dos
servidores. Isto significa que ndo ha uma boa nocéo de dever com a
organizagdo. Jaa vertente instrumental, ou sgja, arelacdo de troca, €
fortemente valorizada. O comprometimento dos funcionarios esta
intimamente ligado aos beneficios que obtém da organizacéo.

O baixo percentual do comprometimento revelaumafragil
ligagdo com a organizagdo. O que aproxima os servidores a
organizacao investigada é a percepcao de beneficios em troca do
trabalho. A fidelidade aos val ores da organizacéo ndo € reconhecida
como um atributo dos servidores que nela trabalham. O resultado é
gue o trabalho é executado essencialmente com base natroca, ou
sgja, no retorno esperado pelo esforco individual de cada servidor.
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6 CONCLUSOES

Nas abordagens atuais acerca do comprometimento
organizacional, € dado maior enfoque a analise dos multiplos
comprometimentos. O trabalho apresentado seguiu esta tendéncia,
no intuito de avaliar o grau de comprometimento dos servidores da
organizagdo do setor publico, mais especificamente, entre os cargos
de Diregéo, Analistas, Técnicos e Outros cargos, este ultimo,
englobando os Assessores e Auxiliares.

O objetivo primordial foi o de avaliar 0 comprometimento dos
servidores com a organizacgao, através de trés aspectos. afetivo,
calculativo/instrumental e normativo. Foi feitauma andlise geral do
comprometimento e em cada cargo separadamente, além de uma
avaliacao do comprometimento com a carreira.

A andlise darelacdo com a organizagdo e o trabalho revelou
resultados baixos no que se refere ao comprometimento em geral, o
que denota uma fragilidade nesta ligagéo. Os baixos va ores atribuidos
ao comprometimento normativo indicam uma baixa no¢do de dever
com a organizagdo, pois ndo ha a ado¢do de uma missdo forte e
disseminada, vinculada através das pressdes impostas por normas.

Outro aspecto que revelou baixos valores na avaliagéo dos
dadosfoi 0 comprometimento damaior parte dos servidorescom a
carreira, que se caracteriza pelo investimento do profissional em seu
curriculo, independentemente do auxilio da organizacéo. A andlise
desses valores indica que, mesmo apresentando baixo nivel de
comprometimento geral com a organizacao, os funcionarios ainda
assim, mostram mais comprometimento com o trabalho e a organizagéo
do que com a sua carreira, ou sgja, ndo hatanto investimento préprio
No avango e na progressao profissional.

Os altos valores atribuidos a vertente afetiva do
comprometimento, nos cargos de direcao e nos assessores, marcam o
relacionamento ativo que estes tém com a organizagdo. |ndicam uma
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disposicdo paradar algo de si afim de contribuir para o bem-estar do
ambiente de trabalho. Sdo os mais motivados a contribuir positivamente
para o desenvolvimento organizacional. O sentimento de lealdade e o
desgjo de pertencer a empresa sdo caracteristicos dos niveis mais altos
da hierarquia. Os valores sdo facilmente assimilados e hd uma grande
identificagdo com a organizacao.

A maioriada populagdo investigada (cargos de nivel técnico e
analista), que totalizaram 66% da amostra, revelou um maior
comprometimento instrumental com a organizacgdo. O funcionério
percebe suarelacdo com a organizacdo como uma troca, e continua
trabalhando para ela, enquanto receber beneficios pelo seu
desempenho.

Os instrumentalmente comprometidos demonstram um
comprometimento no nivel mediano, previamente esperado pela
organizagao. Desta forma, 0s cargos que caracterizam a maior parte
da populacéo que nela trabalha ndo séo os responsaveis pelo
desenvolvimento da empresa. O avanco e a identificagdo com a
organizacdo ficam restritos a uma minoria de servidores, situados no
alto da hierarquia. Fica caracterizado, entdo, um prejuizo para a
organizacao, pois € essencial gque as pessoas responsaveis pela
execucdo das tarefas (técnicos e analistas) tenham um bom nivel de
comprometimento com aempresa, para que hajaa manutencéo de
uma linha consistente de acéo.

Osresultados obtidos através da anélise dos dados revelam
uma postura contréria as necessidades atuais, que € a de ter
trabal hadores em plena prontidao de habilidades e que contribuam
positivamente para a organizagdo. A insatisfacéo dos servidores
evidenciaafragil ligacdo construida com a organizacao e reflete no
compromisso que el es estabelecem com ainstitui céo.

O fato do compromisso se dar, principalmente, pelo retorno
gue se obtém do trabalho realizado indica que ndo ha grande
investimento ou esfor¢o dos servidores, pois 0 que esperam da
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organizagdo parece ndo estar sendo atendido. Estabelece-se, entdo, o
equilibrio citado por Etzioni (1976), com cada um cumprindo seu
pagamento, de acordo com o valor atribuido para cada uma das partes
envolvidas no processo. Esse processo cristaliza-se e acompanhaa
organizagéo, provavel mente por um longo periodo de tempo, pois
como ja mencionado, no caso do setor publico, o futuro é previsivel e
as mudancas sao demoradas.

Dentro deste contexto de troca, a organizagao precisacriar
mecanismos para identificar as necessidades de seus servidores, para
posteriormente retribuir de forma adequada o esforco e engagjamento
de cada contribuicéo no trabalho. O desenvolvimento dela depende
da maximizac&o do potencial humano que possui. Desta forma,
compreender e modificar as caracteristicas do comprometimento de
seus funcionarios pode ser um grande passo para aumentar a satisfacéo
no ambiente de trabalho e contribuir para o progresso da organizagdo
como um todo.

Abstract: This study investigates the degree of organization of a
public sector in education. Worth is tested and validated models
were assessed five dimensions of commitment, two for the focus:
commitment to the organization and the career. The other three
dimensions relate to the components: affective aspects of
commitment, calculated / instrumental and normative. The results
indicated a commitment to the organization median investigated.
The fragility of the professional relationship with the organization
proved to be significant in positions of lower hierarchical level.
The positions of higher level showed greater commitment to the
organization, especially the affective. The other positions, in
contrast, show greater commitment instrumental, ie, based on the
exchange ratio. The results show the adoption of behaviors that
lead to a failure to maintain a consistent line of action, and that
consequently, interfere with the performance of the organization.

Key-words: Organizacinal commitment, Organizational Behavior,
for exchange, satisfaction at work.
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RELACIONAMENTO ENTRE ALUNOS DOS CURSOS
LIDERES NO CENTRO DE ENSINO DE GRADUACAO

ELIENE LIMA DE SOUZA

Capitad Psicologa da PMMG. Mestre em Psicologia pela UFMG.

JULIANA MENDONCA NICOLAU
22 Tenente da PMMG

Resumo: Este artigo divulga dados colhidos em trabalho
monografico realizado como pré-requisito para aprovagdo no
Curso de Formacao de Oficiais— CFO — da Academia de Policia
Militar de Minas Gerais. A partir dos conceitos de lideranca, poder
e conflito, o trabalho discute o relacionamento interpessoal entre
os discentes do CFO e Curso de Habilitacdo de Oficiais — CHO,
considerados cursos lideres do Centro de Ensino de Graduagao —
CEG, na ¢tica deles préprios e também dos cursos precedentes.
Conclui gue existe dificuldade de relacionamento entre CFO e
CHO e que os conflitos identificados interferem na execucéo das
atividades do Centro. Apresenta propostas que possam amenizar
os impactos desses conflitos nas relactes de trabalho, além de
apresentar o que ja vem sendo realizado por iniciativa da Chefia
do CEG.

Palavras-Chave: Lideranca; relacionamento interpessoal;
conflitos; poder.

1 INTRODUCAO

A formacomo serelacionam osindividuos em grupo € algo
gue merece ser considerado com atengdo no ambiente da organizagéo.
O bom relacionamento interpessoal numa empresa é fator importante
porque influencia nainteracéo de funcionarios, os quais estdo em
constante contato, ora podendo ser produtivos, ora negativos. Algumas
condutas contribuem para esse bom relacionamento, a saber:
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comunicar-se com efetividade, fazer-se entender e entender os outros,
ter ciéncia de suas fraquezas e virtudes bem como as dos outros
também, agir com equilibrio e saber lidar com diferentes grupos em
diversas situacoes.

As relactes interpessoais na Policia Militar de Minas Gerais
sofrem influéncias das normas que cultuam a disciplinae a hierarquia
na Corporacdo. No Regulamento de Continéncias, Honras, Sinais de
Respeito e Cerimonial Militar das Forcas Armadas (RCONT), no
Regulamento do Centro de Ensino de Graduacéo (RCEG) e no Codigo
de Etica e Disciplina dos Militares do Estado de Minas Gerais (CEDM),
s80 mencionadas palavras como afeicao, camaradagem, respeito,
cordialidade, civilidade, espirito de cooperacdo, enfim, um conjunto
de recomendactes que defendem a manutencdo de um relacionamento
harménico e saudavel. Quando ndo se levam em consideracdo essas
recomendacies, aumenta-se a possi bilidade de quebra na comunicacéo
interpessoal e de geracdo de conflitos.

Em todaorganizacao, aformacomo oslideres seinteragem
influencia narelacdo com os demais subordinados, 0s quais véem no
comportamento de seus superiores model os a serem apreciados e
seguidos. Os oficiais da PMM G representam, reconhecidamente, um
corpo de lideres na Corporacao. Esse status € alcangado, entre os
policiais da ativa, mediante concurso publico seguido da realizagdo de
um curso de formag&o. Esse curso pode ser 0 Cur so de For magédo
de Oficiais (CFO), que € um curso de nivel superior, reconhecido
pelo Colegiado Federa de Educacdo, cujafinalidade é formar e graduar
oficiais subalternos e intermediérios em seguranca publica; ou o Curso
deHabilitacdo de Oficiais (CHO), que se destinaa subtenentes e
19 sargentos possuidores do ensino médio e do CASP?, aprovados e
classificados em concurso especifico. Ao final desse curso, haum
estagio probatério para acompanhamento e verificacdo da
aprendizagem dos alunos, os quais serdo avaliados pelos comandantes
e respectivos oficiais da Unidade para onde foram designados.

! Curso de Aperfeicoamento em Seguranca Piblica. Trata-se de um curso oferecido
a0 2° Sgt na Corporagdo, o qual € pré-requisito paraapromocgdo a1° Sgt.
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Apesar de o CFO ser, atualmente, um curso sequencial com
duraco de trés anos, e 0 CHO, pela sua propria especificidade, ter a
duracdo de apenas um ano, cadetes do Ultimo ano e alunos? séo
considerados lideres perante os cadetes dos anos precedentes. A eles,
s80 delegadas responsabilidades de controle do efetivo nas principais
“Chamadas” do Centro de Ensino de Graduacéo, além detarefasde
planejamento e coordenagao de diversas atividades previstas ao longo
daformacgdo do oficial. Dentre elas, podemos citar os empenhos em
policiamento extraordinario, como, por exemplo, shows e jogos em
estadios de futebol, além do planejamento de jornadas e atividades de
manobras®.

Em todos esses eventos, cadetes do CFO3* e alunos do CHO
tém a oportunidade de atuar paralelamente, compartilhando fungdes
de chefia. Entretanto, em varios momentos, € possivel perceber a
existénciade conflitosinterpessoais entre el es, sugerindo-nos uma
grande dificuldade para compartilhar decisdes e até mesmo disputa
pelo poder. Tais conflitos possivel mente comprometem o trabal ho
realizado por esses militares, inclusive repercutindo negativamente entre
os discentes a el es subordinados.

A partir dessa preocupacéo, realizou-se um trabalho
monogréfico, cumprindo umaexigéncia paraaconcluséo do CFO.
Abordando os conceitos de lideranca, poder e conflito e inter-
relacionando esses temas, procurou-se verificar a ocorréncia de
dificuldades interpessoais entre os cadetes do Ultimo ano do CFO e
osalunosdo CHO, eanalisar arepercussdo dessas dificuldades na
relacdo com os cadetes do primeiro e segundo anos do CFO. Os
objetivos especificos foram: diagnosticar aexisténciade conflitos
interpessoais entre os discentes dos cursos lideres, analisar o

2 Cadete é denominacdo atribuida ao discente do CFO e Aluno é a designacéo
atribuida ao discente do CHO.

3 Atividades militares tipicas, com a finalidade de preparar o discente fisica e
emocional mente para o exercicio de sua fungéo.

4 A siglaCFO3 serefere ao terceiro ano do Curso de Formagdo de Oficiais.
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relacionamento interpessoal entre esses discentes em atividades
conjuntas, e apontar a repercussao de conflitos interpessoais entre 0s
discentes desses cursos na relagdo com os policias militares
pertencentes aos cursos precedentes. A problematica enfatizada girou
em torno da seguinte questdo: a manifestacéo de dificuldade de
relacionamento entre os cadetes do ultimo ano do CFO e alunos do
CHO afeta a sua condicéo de lideranca sobre os demais discentes do
CEG?

A hipétese principal foi que essas dificuldades interpessoais
provocam impacto narelacdo entre os policiais militares dos cursos
executados no CEG, gerando, nos cadetes subordinados, desconforto
e inseguranca para a realizacéo de tarefas, diante do conflito de
competéncias que se estabel ece entre os discentes responsaveis pela
coordenacao e controle. Como hipétese secundaria, pensou-se na
possibilidade de que a origem de alguns conflitos entre os cursos lideres
segja a disputa pelo poder, estabelecida pelos referidos discentes.

O presente artigo se incumbe de divulgar os dados colhidos no
trabalho monogréfico que se realizou e discutir informagdes obtidas
junto aos discentes que frequentaram os cursos realizados no CEG no
ano de 2005, quando o CFO deixavade ter duracdo de quatro anos
passando ater apenas trés. Exatamente por ndo se caracterizar como
uma situacdo pouco importante ou eventual entre os alunos dos cursos
lideres daguele Centro, o tema mereceu um estudo monogréfico
motivado pela propria experiéncia de umadas autoras, aqual frequentou
o CFO, aquela época, sendo uma das protagonistas do cenério aqui
descrito.

A pesquisafoi embasada em bibliografia sobre o relacionamento
em grupo, além deter sido realizada uma consulta documental em
busca de informagdes em textos legais e institucionais sobre o tema,
contidas em Resoluces da PMMG e Leis. A pesquisa de campo foi
feita por meio de entrevistas estruturadas concedidas pelos oficiais
Chefes de Curso dos discentes dos cursos lideres, pelas profissionais
da Secéo de Orientacdo Psicopedagdgica— SOP, e pelo Chefe do
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CEG, através dos quais se colheram opinides a respeito do
relacionamento entre os alunos do CHO e os cadetes do ultimo ano
do CFO. Além desse instrumento, a observacdo direta extensivafoi
feita através de aplicacdo de questionarios sendo a amostra composta
por cinquenta e sete cadetes do CFO 1 e 2 e mais setenta e quatro
cadetes e alunos que compuseram o curso lider no ano de 2005. O
total de participantes dessa pesquisafoi cento e vinte e quatro policiais
militares. A andlise dos dadosfoi feita de forma quantitativa, mediante
tabulacéo de dados, e também pela andlise de contetido das respostas
das entrevistas.

As sessfes seguintes apresentam uma sintese da investigacao.

2 AVALIACAO DO RELACIONAMENTO INTERPESSOAL E
PROFISSIONAL ENTRE POLICIAIS MILITARES DO CFO E
CHO

2.1 Viséo dos discentes precedidos:

Nas perguntas do questionario, procurou-se detectar a
percepcdo dos discentes pesquisados quanto ao relacionamento
interpessoal entre os discentes do Ultimo ano do CFO e os alunos do
CHO, e aprimeira questéo solicitou ao pesquisado que se manifestasse
guanto a sua percepcao do relacionamento entre esses discentes. De
acordo com os dados, 35 pesquisados (61,4%) classificaram o
relacionamento em questdo como BOM. Entretanto, 21 pesquisados
(36,8%) classificaram o relacionamento como RUIM, o que demonstra
gue os cursos precedidos, de algumaforma, percebem uma dificuldade
de entrosamento entre os cursos lideres. Apenas 01 pesguisado
considerou o relacionamento como MUITO BOM.

Aqueles que classificaram o relacionamento como RUIM, foi
solicitado que justificassem as razdes dessa percepcdo. Apesar de
apenas 21 cadetes apresentarem essa opc¢do, 30 responderam a
guestdo, demonstrando que 9 cadetes que marcaram aopc¢éo “BOM”
na questdo anterior também se manifestaram quanto a alguma situacdo
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gue indique a existéncia de conflitos no relacionamento entre 0s cursos
lideres. O instrumento utilizado para coleta de dados oferecia algumas
opcoes de respostas, das quais aopgéo “percebeu conversasironicas
ou hostisentre eles” obteve o maior indice (18 pesquisados), seguida
daopcgéo “notou ausénciade camaradagem” (12 pesquisados). Foi
oferecida, também, a possibilidade de os proprios pesquisados
apresentarem “outras percepcdes” além daquel as contempladas no
guestionario, sendo mencionadas: a falta de profissionalismo dos
discentes dos cursos lideres, aimaturidade no quesito lideranga, a
disputa dos discentes dos cursos lideres pelo comando nas atividades
do CEG e adivergéncia de opinides entre eles.

Outra questéo investigava se 0s cadetes precedidos ja tiveram
dificuldades ou se tiveram noticias de algum cadete que teve dificuldades
para cumprir ordens repassadas por um discente do Ultimo ano do
CFO, nas quais um discente do CHO tenhainterferido, ou vice-versa.
Analisando as respostas, 24 cadetes pesquisados (42,10%)
responderam que, de alguma forma, tiveram dificuldades ou noticias
de outro cadete que teve dificuldades, 31 cadetes responderam
negativamente (54,38% ) a questdo, e 2 nao responderam (3,51%).

Num outro momento, foi perguntado se o cadete ja participou
de algum empenho profissional em que as posturas dos cursos lideres,
apesar de ndo Ihe provocar divida guanto a sua atuacéo, tenham lhe
provocado algum desconforto como liderado. A partir das respostas,
percebemos que 23 pesquisados (40,35%) ja tiveram algum
desconforto ao participar de algum empenho em que os cursos lideres
trabalhavam em conjunto, apresentando como principais justificativas,
a sua resposta, a ocorréncia de discussdo na frente datropa, falta de
profissionalismo dos cursos lideres, ordens contraditorias, inseguranca
dos cursos lideres, posturainadequada ao lidar com o precedido e a
faltadeiniciativa dos discentes do CHO.
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Em seguida, foi perguntado aos cadetes se eles jativeram noticia
ou presenciaram alguma situacdo em que algum discente do CEG
enfrentasse dificuldades no cumprimento de ordem, ou tenhatido algum
constrangimento, em virtude das posturas dos cursos lideres quando
atuavam em conjunto. O gréafico a seguir mostra o resultado obtido:

Dificuldade no cumprimento de ordem.

6% Nao responderam

Esses dados nos mostram que, de alguma forma, os discentes
precedidos estdo observando as dificul dades que os cursos lideres
tém para trabalhar juntos. Mesmo aqueles que ndo enfrentaram
diretamente alguma situacéo constrangedora quando da atuagéo
conjunta destes cursos, pelo menos, sabem da situacdo de algum colega
gue atenha enfrentado.

Buscando analisar o quesito “lideranca”, foi elaboradauma
guestdo naqual o respondente deveriaoptar por qual dos cursos, o
CFO ou 0 CHO, possuia os discentes que melhor desempenhavam
essa atribuicdo. De acordo com os dados, 32 pesquisados (56,14%)
consideram que os alunos do CHO desempenham melhor a lideranca,
13 (22,81%) dizem que séo os cadetes do CFO que desempenham
melhor alideranca, 11 pesquisados (19,3%) afirmaram gue ambos
desempenham de formaigual e apenas 01 (1,75%) n&o respondeu
essa questéo.
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Ao analisar o complemento das respostas dos cadetes,
percebemos que eles, ao afirmarem que os alunos do CHO exercem
melhor alideranca, julgam isso por eles possuirem maior experiénciae
maturidade, por saberem lidar com a tropa, serem mais amigos,
compreensivos, mais humildes, mais abertos a sugestoes, enfim, por
questdes ligadas ao relacionamento. Dentre aguel es que responderam
gue os cadetes exercem melhor alideranga, a maioriaatribui esse
quesito ao fato de os cadetes do Ultimo ano possuirem maior experiéncia
com as atividades académicas, maior compromisso com o resultado,
por serem mais bem formados, ndo possuirem vicios de
comportamento, por possuirem mais iniciativa e por terem ingressado
na PM, em sua maioria, para liderar. Alguns dos cadetes que
responderam que tanto o CFO quanto o CHO desempenham a
lideranca de formaigual, tiveram como base o fato de que ambos séo
qualificados, ndo se esquecendo que cada curso tem sua caracteristica
peculiar. Mencionaram que ambos possuem experiéncias diversas,
apenas liderando de formas diferentes.

Outro aspecto investigado através do questionéario foi a
comunicagdo, pois, como sabemos, ela é um aspecto imprescindivel
ao exercicio da gestdo de pessoas. Foi perguntado aos cadetes se
eles avaliam que haja dificuldade de comunicagéo entre 0s cursos
lideres do CEG. De acordo com os dados, percebeu-se que 32
pesquisados (56,14%) consideram que ha dificul dade de comunicacdo
entre os discentes dos cursos lideres, contra 24 (42,11%) que
consideram que ela ndo existe. Um pesquisado (1,75%) ndo respondeu
aquestdo. Foi solicitado aos cadetes que justificassem a resposta,
caso houvesse entendimento de dificuldade na comunicagéo. As
justificativas que mais se repetiram diziam respeito ao orgulho e vaidade
dos cursos lideres, aimaturidade do CFO, as posturas diferentes de
cadacurso lider frente aumatomada de decisdo, aexperiénciados
discentes de um curso e teoria dos discentes do outro, e arespeito de
ordens divergentes quanto a conduta a ser tomada. Houve citacfes a
respeito da falta de didlogo, desconhecimento da realidade académica
pelo CHO e diferenca de idade.
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Como forma de complementar a pergunta anterior, questionou-
se sobre quais prejuizos a dificuldade de comunicagéo entre os cursos
lideres tem causado ao bom desempenho dos discentes nas atividades
do CEG. Dentre as vérias respostas obtidas, 0s prejuizos mais citados
foram quanto a ndo saber a qual ordem obedecer (indeciséo), aos
trabalhos feitos sem necessidade ou duplicados, afaltadetrocade
informagdes e/ou experiéncias, as condutas diversas para 0 mesmo
caso e afalta de orientacéo aos cursos precedidos. Citou-se também
que faltainteracdo entre os cursos, ha pouco didlogo, e isso tem gerado
gueda no rendimento.

Por fim, foi perguntado se o cadete consideraimportante o
Gltimo ano do CFO e 0 CHO traba harem em conjunto no planejamento
e comando de empenhos do CEG. Somente um cadete respondeu
gue ndo achaimportante, e como justificativa as respostas positivas,
foi mencionado o fato de que é importante o trabalho conjunto porque
seriaum jeito de unir conhecimento e experiéncia com vibragcdo, bom
senso e humildade. Poderiam, também, compartilhar idéias e
experiéncias. Outrajustificativa, € que ambos possivelmente trabalharéo
juntos e executardo func&o de oficiais (fungdo de comando); é
importante porgue une experiéncia com conhecimento académico, e
um discente depende do outro. Outros justificaram dizendo que
possibilita maior entrosamento entre os discentes dos cursos lideres e
sucesso nos empenhos.

2.2 Visao dos discentes dos cursos lideres

Na etapa seguinte do trabalho, procurou-se analisar a existéncia
dos referidos conflitos, agora na visdo dos discentes dos cursos lideres.
Os dados corroboram e complementam os j& apresentados acima,
considerando-se que os proprios discentes do CHO e CFO, em sua
maioria (48,6%), também percebem o relacionamento deles como
“Bom”, sendo que 36,5% classificam como “Regular” e 9,5% como
“Ruim”. Como justificativas a essa percepcao, foram citados. a
arrogancia de alguns discentes quando assumem alideranca de alguma
atividade; os desvios motivados pela vaidade; afalta de respeito entre
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eles. Alguns discentes mencionaram sobre possivel prepoténciado
CHO e aimaturidade de alguns cadetes. Comentarios referentes ao
comportamento no vestiario do curso lider ddo conta de que “o
relacionamento entre os discentes dos cursos lideres € tdo ruim, que
até no vestidrio ndo ha harmonia, que o climaficatenso, que as vezes
se ignora a presenca do curso-par”. Poucos responderam que
procuram conversa entre membros de grupos diferentes, e houve
alegacao de que o climaficaconflitante quando envolve lideranca,
poder e antiguidade; que existe inseguranca e falta de interagdo entre
eles.

Em seguida, foi perguntado sobre a existéncia de dificuldade
de relacionamento profissional quando escalado em uma atividade em
conjunto com seu curso-par. Verificou-se que 29 discentes pesquisados
(45,31%) responderam afirmativamente, alegando inclusive que, em
algumas ocasides, essas dificuldades ndo prejudicaram o bom
desempenho da misséo, mas noutras culminaram em discussdes de
cunho pessoal e, de certaforma, com prejuizo paraa missao. Dezoito
(28,13%) nao tiveram dificuldades e contam com o apoio do curso-
par e 16 (25%) consideram produtiva essa lideranga conjunta, somando
esforcos, compartilhando experiéncias, informacdes e
responsabilidades. Apenas um pesguisado (1,56%) ndo quis responder
aessa gquestdo. Salienta-se que foi permitido assinalar mais de uma
opcao, totalizando, ent&o 64 respostas tabul adas.

Assim, pelo que se observou, a dificuldade de rel acionamento
entre os discentes dos cursos lideres existe. Buscando-se investigar
como essa dificuldade se reflete em nivel de curso precedido, a Ultima
guestdo perguntava se o pesquisado considerava que os conflitos
existentes entre os cursos lideres traziam algum prejuizo na execucao
dos empenhos. Nessa pergunta, foram of erecidas algumas opgdes de
respostas, podendo o participantes assinalar mais de uma. Apenas 1%
nado respondeu, 83% deles reconheceram a existéncia de prejuizos, e
16% responderam negativamente. Os entrevistados que responderam
positivamente alegaram que esses conflitos causam prejuizos no
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relacionamento interpessoal, havendo também uma falta de interagéo,
0 que pode prejudicar a execucao da missao ou do servico, gerando
climahostil. Houve entrevistados respondendo que aguns discentes
se deixam levar pela vaidade e que esses conflitos podem trazer
desgaste paraatropa. Outros afirmaram que a sociedade e 0s cursos
precedidos ficam prejudi cados. Houve quem respondeu que “alguns
Se preocupam em mostrar poder e se esquecem da funcéo que deve
ser cumprida’. Outrarespostainteressante comentou aexisténciade
uma disputa de poder. Alguns responderam que esses conflitos
poderiam prejudicar na hora de comandar pelaforca do exemplo, ao
expressar “um exemplo errado”.

Num terceiro momento desta pesquisa, foram feitas entrevistas
aos chefes e coordenadores de curso, ao chefe do CEG e as profissionais
da Secdo de Orientacdo Psicopedagtgica (SOP). Buscou-se, com esses
dados, identificar se a coordenacéo e chefiado Centro estdo cientes da
possivel influéncia da dificuldade de relacionamento interpessoal entre
os discentes dos cursos lideres nos discentes precedidos, além de
verificar a existéncia de trabalhos para minimizar essas dificuldades de
relacionamento. Por unanimidade, ha uma constatacéo de que essa
dificuldade de relacionamento existe. O que foi percebido de mais
importante nas falas dos entrevistados, no que serefere a questdo
foi quando o entrevistado 1 citou que:

... essa questdo de dificuldade de relacionamento entre os cursos
lideres é uma falta de viséo de que sdo pessoas diferentes, sdo
policiais diferentes. Além disso, ha também a questéo de que, no
CHO, existem muitos policiais com no minimo 15 anos de policia, a0
contrario do CFO4 em que muitos deles entraram como civis, tendo
muito pouca experiéncia de policia. N&o experiéncia na érea de
geréncia, propriamente dita, mas muitos alunos do CHO tém
experiéncia de policia. Muitas das vezes demora para os alunos
entenderem que ndo sGo mai s sargentos, ndo sdo Mmais subtenentes...

Quanto a providéncias administrativas para minimizar os
conflitos, foi lembrado que esta sendo feito um trabalho de
entrosamento entre 0 CFO e 0 CHO, baseado em dindmicas de grupo
gue favorecem areflexdo sobre seus comportamentos profissionais.
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3 DISCUSSAO DOS DADOS E CONCLUSOES

Um dos objetivos deste trabalho, como foi dito anteriormente,
foi diagnosticar a existéncia de conflitos interpessoais entre os discentes
dos cursos lideres e esse fato, em diversos dados apresentados, pode
ser comprovado. Uma das perguntas utilizadas nos questionarios foi a
respeito de como o discente classifica o relacionamento entre o Ultimo
ano do CFO edo CHO, apartir do que ele observano diaadiana
academia. Conforme o que foi apresentado na sesséo anterior, cerca
de trinta e sete por cento dos entrevistados responderam que
consideram o relacionamento entre os cursos lideres como RUIM ou
REGULAR, o que demonstra a existéncia de dificuldade de
relacionamento sendo percebida tanto pel os discentes dos cursos
lideres quanto pel os discentes dos cursos precedidos.

Contudo, paraMoscovici (2001, p.6), os conflitos sdo inerentes
avidaem grupo, “uma constante da dindmicainterpessoal, reveladora
do nivel energético do sistema’. Assim, o fato de os discentes dos
cursos lideres permanecerem em constante contato entre si intensifica
apossibilidade de surgir o conflito, umavez que fazem parte de um
mesmo contexto social, de um mesmo grupo — os discentes do CEG.
No ambiente daguel e Centro, como em toda organizagao, a lideranca,
agerénciae o poder atribuido aos funcionarios sdo fatores que podem
gerar conflitos, devido ao envolvimento de quesitos humanos, como
ego, vaidade, orgulho, etc. No ambiente da APM, especificamente,
registramos ainda certa disputa pelo poder, inerente aos discentes dos
cursos lideres, havendo, assim, uma probabilidade do conflito atuar
de forma negativa no relacionamento entre eles. Através do texto de
Torquato (1992) observamos que essa disputa de poder afeta o
equilibrio intergrupal e, paraevitar tais disputas, as empresas deveriam
procurar formas de trabalho baseados na cooperacéo, nivelando os
patamares hierarquicos, preservando aigualdade e o respeito mituo.

Nas questdes onde foi dada a oportunidade para o participante
expressar algumas percepcoes a respeito dessa dificuldade de
relacionamento, os discentes relataram falta de profissionalismo do
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curso lider, imaturidade no quesito liderancga e arrogéncia ao assumi-
la, disputa pelo poder, desvios e falta de respeito, motivados pela
vaidade. As respostas da questao referente a dificuldade no
cumprimento de ordem mostram que os discentes precedidos tém
observado a dificuldade dos discentes dos cursos lideres para
trabalharem juntos.

Durante uma das entrevistas que compuseram o banco de
dados coletados nesta pesquisa, surgiu 0 assunto da precedéncia entre
os cursos lideres e o entrevistado relatou que, do que serecordada
legislacdo, “os cursos de formacao e habilitacdo de oficiais seguirdo a
seguinte precedéncia: CFO-4, CHO, CFO-3, CFO-2 e CFO-1">.
Logo depois, o texto da norma fala que o “CHO goza do mesmo
status de curso lider que o quarto ano do CFO” (Entrevistado 5). O
entrevistado explicou que, com relagéo a antiguidade da escola, o
CFO-4 é mais antigo, porque ele tem mais tempo de escolado que o
CHO, por isso a“precedéncia’.

Ao pesquisar uma possivel solugdo para essa diferenca de visdo,
0 entrevistado afirmou que “o correto deveria ser uma melhor
integracdo, porque os cadetes tém uma experiéncia que os alunos do
CHO néo tém, que é a experiéncia académica. E os alunos tém uma
experiéncia que os cadetes ndo tém, que € a experiéncia profissional.
L ogicamente que em toda atividade que houver, havera alunos e cadetes
gue estardo a frente, e por essa antiguidade funcional ele vai ter que
dar aordem e vai ter que ter essa ordem acatada, independentemente
deser CHO ou CFO-4” (Entrevistado 5). O entrevistado fala, portanto,
sobre alideranca, e, segundo aliteraturapesquisada, “liderancaéa
capacidade que algumas pessoas possuem de conseguir que outras,
de modo espontéaneo, numa relacdo entre pessoas em meio as quais a
influéncia e o poder foram distribuidos de maneira desigual numa base
legitima, sgjam orientados para o estabel ecimento e atingimento de
metas” (FIORELLI, 2003, p. 173). E alideranca que da condicoes

5 Lembramos que, a época da pesquisa, 0 CFO estava num momento de transi¢ao
guanto ao seu periodo de duragdo, portanto, ainda existindo o CFO-4.
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de existéncia ao trabalho em equipe.

Conforme o que foi pesquisado naliteratura, diretamente ligado
ao conceito de lideranca esta o de poder, o qual, para Torquato (1992),
esta relacionado a capacidade de influenciar ou induzir outrem a seguir
suas diretrizes e normas. Assim, o discente do curso lider, ao ser
imbuido de poder, pela sua propria posicéo hierérquica na Corporacéo
se vé autorizado a gerar influéncia sobre os demais, e se ndo for
trabalhada a necessidade de responsabilidade e lideranca, de forma
eficaz, ele ndo sera capaz de se posicionar com sabedoria e respeito.

Outro aspecto pesquisado, e ndo menos importante, € a questéo
da comunicagdo. Conforme os dados obtidos, umagrande maioria
considera gue existe dificuldade de comunicacéo entre os discentes
dos cursoslideres, e atribui essa dificuldade ao orgulho, vaidade e
disputa de poder existentes nos discentes dos cursos lideres.

Segundo a literatura consultada, a comunicagéo, como forma
de exercer o poder, pode influenciar no comportamento organizacional
e influenciar de maneira negativa ao surgir conflitos. Por isso, €
importante também saber como esté sendo a repercussao daformade
comunicagao, entre os discentes do ultimo ano do CFO e os alunos
do CHO, sobre os discentes precedidos, conforme se procurou
detectar na questdo comentada no parégrafo anterior. No contexto do
CEG, aforma como a comunicacdo flui entre os cursos lideres pode
ocasionar 0 surgimento de conflitos, como demonstra, por exemplo, 0
comentario de um entrevistado, informando sobre o desgaste que
ocorreu quando um cadete teve de se retratar com um aluno do CHO
perante a tropa.

Sobre o fato de o conflito interpessoal existente entre cadetes
do ultimo ano do CFO e alunos do CHO provocar impacto narelacdo
entre cursos lideres e cursos precedidos, gerando, nesses Ultimos,
desconforto e inseguranca diante do conflito de competéncias que se
estabel ece, os dados analisados nos mostram que essa influéncia
ocorre. E o referencial tedrico nos apontou que interferéncia do
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conflito nas relagdes entre 0s cursos € inerente a vida em grupo. Deve-
se, entéo, tentar propor umaformade se trabal har ainteracéo entre
eles de modo a minimizar as dificuldades de relacionamento que se
estabel ecem.

Assim, com vistas a enfrentar essatematica, ao final do trabalho
foram feitas algumas sugestfes, quais sejam:

- trabalhar ainteracdo entre os cursos lideres desde o inicio do
relacionamento entre eles no CEG;

- andlise das competéncias dos discentes, ao delegar-lhes
atribuicdes de chefia, possibilitando adequé-|os melhor as funcbes que
desempenham ao longo do CHO/CFO;

- que os oficiais responsaveis pela formacéo dos discentes
precisam “estar atentos e vigilantes paragque ndo ocorram incoeréncias
de comportamentos e atitudes entre os dois cursos, o que pode
ocasionar confusdo para os cadetes precedidos (confusdes do tipo
“gual exemplo seguir?’) (Sugestéo do “Entrevistado 4”, corroborada
pelas autoras).

4 CONSIDERACOES FINAIS

As manifestacdes aqui apresentadas pretendem ser um meio
devalidar apercepcdo do Comando do CEG em relagdo aos cursos
lideres, bem como reforcar aimportancia de sua preocupagéo com o
bom relacionamento entre seus comandados. Ao confirmarmos as duas
hip6teses propostas para esse levantamento cientifico observamos que
adificuldade de entrosamento entre os discentes responsaveis pela
conducdo e comandamento das atividades profissionais desenvolvidas
naguele Centro chega a ser facilmente percebida pelos cadetes a eles
subordinados, causando-lhes inseguranca e proporcionando prejuizo
ao bom desenvolvimento de trabal hos realizados em conjunto no
decorrer do curso. Esse prejuizo pode ultrapassar a simples dificuldade
para execucdo de tarefas e chegar a afetar até mesmo a transmisséo
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de valores na Corporagéo, ja que uma maxima bastante difundida
durante os cursos de formacdo naPMM G é “aforcado exemplo”.

Finalizando, é importante registrar que, ainda em 2005, foi

iniciado um trabalho de integracéo entre CHO e CFO, trabalho que
continua sendo desenvolvido pelas profissionais da SOP/CEG contando
com 0 apoio de seu comandante.

74

Abstract: This article spreads caught data in a work made as pre
requirement for approval in the Officer s Formation Degree (OFD)
of Military Police Academy of Minas Gerais state. According to the
concepts of leader ship, power and conflict, this work discusses the
inter personal relationship between the students of the last terms of
the Teaching Degree Center courses, according to the students’
view and also according to the previous courses. Concludes that
exists difficulty in the relationship between students of OFD and
Officers Qualification Course’s (OQC) students and that such
conflicts interfere in the carrying of the activities of the Teaching
Degree Center. This article shows proposals that can reduce the
impacts of those conflicts in the relationships in the job, beyond to
present what has been done by initiative of Leading of the Teaching
Degree Center.

Key-Words: Leadership, Interpersonal relationship, conflicts,
power.
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A TRANSFERENCIA COMO DIRECAO DO TRATAMENTO
ANALITICO

MARCELO AUGUSTO RESENDE
Capitdo Psicdlogo e Psicanalista da PMMG

Resumo: A transferéncia é um fendmeno que ocorre dentro e fora
de uma analise, mas o uso que se faz dela diferencia a psicanalise
de outras terapias. Este trabalho vem elucidar o conceito de
transferéncia e possibilitar uma reflexao tedrica e prética, através
da contribuicdo de alguns psicanalistas sobre sua relevancia no
processo e direcdo do tratamento.

Palavras-chave: transferéncia, inconsciente, objeto da pulséo, falo
imaginario, sujeito suposto-saber, semblante, sintoma.

No filme “Confissdes muito intimas”, do diretor Patrice
Leconte, uma moca ao procurar um analista, bate a porta de um
advogado, que tem um escritério no mesmo andar do psicanalista,
acreditando ser ele. Aorecebé-la, elacomegcaafalar desuavidae
de seus problemas, confiando a este homem os seus segredos. O
advogado autoriza a suafala e atentamente a escuta. Asvisitas se
sucedem até que o equivoco foi percebido pelo advogado, mas o
processo transferencial ja estava instalado e a paciente resolve continuar
falando ao advogado “analista” sobre suavida.

Nasio (1999), fazendo alusdo ao artigo freudiano sobre a
dinémicadatransferéncia, diziaque: “ todo individuo aquemarealidade
néo oferece inteira satisfacéo de sua necessidade de amor, todo
individuo insatisfeito se volta, inevitavel mente, com uma certa esperanca
libidinal, paratodo novo personagem que entranasuavida. Assim, €
completamente normal e compreensivel ver o investimento libidinal em
estado de espera e pronto paradirigir-se paraapessoa do médico.”
(NASIO, 1999, p. 60).
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A caracteristica principal datransferéncia é a vivéncia de
sentimentos em relagéo a uma pessoa, mas que na verdade estaria
enderecada a outra. As pessoas que sdo as fontes originais das reacdes
transferenciais foram pessoas importantes e significativas dainfancia.
Houve um deslocamento de desejos, impulsos, medos, fantasias,
atitudes eideias visando a uma pessoa no passado, paraa guém da
atualidade, Greenson (1981), completa dizendo ser um fendmeno
inconsciente e a pessoa que reage com sentimentos transferenciais esta
guase que total mente inconsciente desta distorcéo.

A transferéncia ndo € uma exclusividade da psicanalise, mas se
origina da estrutura da neurose, ressalta Birman (1982). Pode ser
observada com frequéncia na relacéo professor-aluno, médico-paciente
e padres-fiéis. E um fendmeno universal e ndo um produto criado
unicamente no espaco analitico. Muitas vezes, a propria escolha do
analista ja esta marcada por uma transferéncia, como pode ser
constatado no discurso desta cliente: “escolhi vocé porque tem o
mesmo nome do meu irmao, aquele a guem confio os meus segredos
ecomguemtenho liberdade parafalar ”. A partir do telefonemado
paciente para marcar uma consulta, atransferéncia em direcéo ao
analista ja estéd bem estruturada, afirma Néasio (1999).

Quando alguém procura uma andlise, tende a repetir narelacéo
com o analista os seus modelos e a transferir para ele imagos
introjetadas. Cada individuo tem uma placa estereotipada da qual tira
exemplares, indefinidamente no decorrer de sua existéncia. Assim, a
transferéncia € o momento em que o analista é captado nesses
esteredtipos, podendo ser identificado aimago materna, paterna e/ou
fraterna, entre outros Freud, (1969).

Segundo Miller (1994), atransferéncia em sentido psicanalitico
se produz quando o desejo se aferraa um elemento muito particular
gue é a pessoa do terapeuta. Ndo exatamente a pessoa, mas ao
significante analista. A transferénciaé, sobretudo, um fenémeno ilusorio,
imaginario. Na perspectiva freudiana, € o momento em que o desgjo
do paciente se apodera do terapeuta, em que o psicanalista— néo a
Sua pessoa— imantaas cargas liberadas pel o recalque. O analista, a
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partir do momento que opera com a cura psicanalitica, ndo € exterior
ao inconsciente do paciente. Ha um lugar na economia psiquica que o
analista vem ocupar. O analista torna-se uma formagéo do inconsciente.
Nesse sentido, a transferéncia é a atualizacdo da realidade do
inconsciente. Ela permite ver o funcionamento de um mecanismo
inconsciente na propria atualidade da sesséo, criando uma nova
patologia, uma doenca artificial propriadaandlise, que Freud (1969)
reconhece como inevitavel, pois o desegjo inconsciente € mobilizado
pela cura. E aneurose de transferéncia

Um cliente de 28 anos ficou irritado por esperar na salade
espera cinco minutos aém do seu horario, acreditando que o analista
gostava mais do cliente anterior do que dele. Na sesséo, acaba
relembrando a sua relagdo com o pai, que dava mais atencdo ao irmao
mais novo. Com isso, sentia-se rejeitado e preterido, causando intensa
raiva. Suavivéncia anterior acabou sendo atualizada narelagcdo com o
analista

Lacan adverte que a histéria € o passado historizado no
presente porque foi vivido no passado, nos lembra Miller (1994). O
caminho da restituicéo da histéria do sujeito adquire aformade uma
busca de restituicao do passado. A repeticdo é efeito da atemporalidade
do inconsciente e se opde arecordacdo. A neurose € uma doenca da
memoria. Somente a revivescéncia no presente, acompanhada por uma
interpretacéo das determinacfes inconscientes, produz uma
ressignificagdo, que permite ao paciente situar-se de forma diferenciada
em relacdo a sua historia, complementa Hornstein (1990).

A transferéncia é o primum movens da analise, afirma Nasio
(1999). O cliente ao procurar um analistacréqueeleiracura-lo de
seus sofrimentos, de seus sintomas. O sintoma € um elemento que tem
umasignificagdo que se dirige ao outro. O psicanalistasitua-se no
lugar aonde se dirige 0 sintoma, € o receptor essencial do sintomae,
por isso, o lugar que deve atransferéncia lhe permite operar sobre 0
sintoma. Narelacdo analitica, a transferénciacomeca paul atinamente
ainstaurar-se, a estabel ecer-se uma conexao de natureza transferencial
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entre esses sintomas e nds, anaistas, até que fagamos parte do sintoma.
Esse género de conexdo é o indice maior datransferéncia e, segundo
Nasio (1999), temos que nosintroduzir no sofrimento do outro e s6
podemos fazé-1o se entramos na cena, no roteiro, nos detal hes, na
pontuagdo do discurso. E o que Lacan chama de semblante, o que
significa fazer umatabularasa de qualquer ideia, sentimento, até se
tornar uma superficie virgem de inscrigdes. O andista deve ser 0 vazio
em si e “fingir esquecimento”. Trata-se, portanto, de uma atitude
subjetiva, internado analista, que desencadeia, abre, institui e inaugura,
verdadeiramente, o discurso analitico. Cesarotto (1987) contribui
dizendo gque o semblante consiste em suportar o que néo se conhece,
sem demonstra-1o e que esta é a funcdo do analista e condi¢do de
escuta.

O andlista garante, que tudo o que o analisando faz serve para
alguma coisa, mesmo que ndo se saiba o qué. O sujeito suposto-saber
ndo € o analista que sabe tudo, mas aguele em que o paciente confia,
gue o que édito ndo éfeito em vao, ndo sefalaatoa.

Quinet (1991) adverte que o cliente pode se apresentar ao
analista para se queixar de seu sintoma e até pedir para €ele se
desvencilhar, mas isso ndo basta. E preciso que essa queixa se
transforme em uma demanda enderecada aquel e analista e que o sintoma
passe do estatuto de resposta ao estatuto de questdo, para que o cliente
sgjainstigado a decifré-1o. Nesse trabalho preliminar, o sintoma sera
guestionado pelo analista que procurara saber a que esse sintoma esta
respondendo, que gozo esse sintoma vem delimitar. Em termos
freudianos: o que fez fracassar o recalque e surgir o retorno do
recal cado para que fosse constituido o sintoma.

A constituicdo do sintoma analitico é correlata ao
estabel ecimento da transferéncia que faz emergir o sujeito suposto-
saber, pivo da transferéncia. O sintoma, ao ser transformado em
questdo, ele aparece como a prépria divisdo do sujeito e, ao encontrar
0 endereco certo que é o analista, se torna o sintoma propriamente
analitico. Lacan chamaisso de: “o analistacompletao sintoma.” Com
esse sintoma, o sujeito se dirige ao analista com uma pergunta: 0 que
isso quer dizer? O que significaisso? Tal posicao inclui um saber, pois
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sup@e que o analista detém a verdade de seu sintoma. O enigma é
dirigido ao analista que é suposto deter o saber: 0 analista é assim
incluido nesse sintoma completando-o. O analista sera convocado a
ocupar natransferéncia o lugar do Outro do sujeito a quem sdo dirigidas
suas demandas.

O andlista empresta a sua pessoa para encarnar esse sujeito
suposto-saber, embora sua posi¢do muito mais do que a posicéo de
saber € de fato uma posicdo de ignorancia, de ndo ter um saber absoluto.
Segundo Nasio (1999), € preciso que o analista ocupe, Sse aproxime o
mais possivel da expressdo imaginaria do objeto da pulsdo, ou sgja, que
encarne o falo imaginério, um grande Outro, interlocutor das mensagens
que lhe sdo dirigidas. “E o lugar do objeto recoberto pelo véu de um
falo imaginario, opaco e enigméatico” (NASIO, 1999, p. 46).

O estabel ecimento da transferéncia € necessario para que uma
andlise seinicie, mas ela ndo é condicionada ou motivada pelo analista.
Ela esté presente desde o inicio. N&o é portanto uma funcéo do analista,
mas do anadisante. A funcdo do analista € saber utilizé-la na direcéo do
tratamento. No filme*“Confissdesmuito intimas”, o “advogado analista”
silenciaasi mesmo para dar voz a sua cliente e com isso promove que
ela possafazé-lo seu analista, através datransferéncia.

Abstract: Transference is a phenomenon which occurs inside or
outside the boundaries of the analytical process. However, the use
of transference by psychoanalysis differentiates such process from
other therapy methods. Using the contributions of some
psychoanalysts about the importance of transference in the process
and in the direction of the treatment, this work intends to clarify
the concept of transference and to allow a practical and theoretical
reflection upon such.

Key-words: transference, unconscious, pulsion object, phallus,
subject supposed-knowledge, semblance, symptom.
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A PSICOLOGIA NO CENTRO DE TREINAMENTO POLICIAL

ELIENE LIMA DE SOUZA
Capitad Psicdloga da PMMG. Mestre em Psicologia pela UFMG.

Resumo: O artigo apresenta as principais atividades desenvolvidas
pelo Centro de Treinamento Policial - CTP, bem como as atribuicdes
da Secdo de Orientacdo Psicopedagdgica desse Centro,
discorrendo a respeito das préticas psicol 6gicas desenvolvidas no
CTP e apresentando as principais conquistas e desafios desse
campo do saber, ao longo de todo o periodo de existéncia da secdo.

Palavras-chave: Treinamento. Préticas psicol6gicas. Conquistas.
Desafios.

1 APRESENTACAO

A boa utilizagdo do aprendizado é umadas principais virtudes
do ser humano, que em processo de crescimento faz da educagdo um
instrumento para a propagacédo daquilo que assimila. Educacéo, aqui
vista como uma possibilidade de construcéo do conhecimento, engloba
0 ato de ensinar juntamente com o de aprender, e tem entre 0s seus
objetivos fundamentais a passagem da cultura de geracéo para geragéo.

A histéria, que coincide com a existéncia da espécie humana,
vislumbra essa transmisséo de conhecimentos feita basicamente pelos
processos de observacdo e pela narrativa. Muitas vezes, era contando-
se uma histéria que a aprendizagem ocorria. Nos dias atuais, em razéo
dos sucessos da tecnologia, a narrativa e a observacdo ainda séo
instrumentos de transmissao do saber, entretanto, avangou de espagos
reduzidos a familia e a escola, parafazer parte também do ambiente
organizacional. Assim, o treinamento, também conhecido como
educacdo continuada, é um dos aspectos enfatizados no mundo
corporativo, seja ele publico ou privado.
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NaPoliciaMilitar, apreocupacdo com esse assunto sempre
existiu, contudo, se trabalhava com formatos que foram aperfeicoados
ao longo dos tempos. Os policiais militares mais antigos certamente
aindaselembram das chamadasinstrucfes “intensiva’ e “extensiva’.
Nos dias atuais, falamos em “Treinamento Policial Basico”,
“Treinamento Técnico”, “Treinamento Tatico” e “Treinamento
Complementar”.

A operacionalizagdo dessa mudanga ocorreu a partir da
publicacéo da Resolucéo 3.554, de 22 de setembro de 2000, que
criou o Centro de Treinamento Policial (CTP). O CTPfoi idealizado
para a unificacdo da doutrina de treinamento policial em toda a
Corporagao, por intermédio de cursos de capacitacdo e atualizacdo
dos policiais militares, e instalado na Academiade Policia Militar em
16 de marco de 2001, ano em que foram iniciados 0s primeiros
trabalhos. Naturalmente, a sua existéncia ndo fez com que outras
Unidades da PMMG deixassem de promover atividades de
treinamento, contudo, a gestdo do Treinamento Policial passou a ser
realizada por oficiais e pragas pertencentes ou vinculados ao CTP.

O Treinamento Policial Bésico - TPB, que tem por objetivo
preparar o policial militar de todos os postos e graduacdes para a
atividade operacional, se reveste de significado especial no contexto
geral daPoliciaMilitar. A matriz curricular do TPB € composta por
disciplinas que buscam o aprimoramento em técnica policial, defesa
pessoal policial, treinamento com arma de fogo, pronto-socorrismo,
éticae doutrina policial. Além dessas disciplinas, o TPB também é um
momento em que o treinando tem a oportunidade de verificar seu
condicionamento fisico, pelarealizacdo do Teste de Aptiddo Fisica
(TAF), bem como seu desempenho no tiro policial, pelaAvaliacéo
Prética de Tiro (APT). Ao final das atividades da semana de
treinamento, o policia militar realiza também uma Avaliacéo Teorica
sobre os conteidos que Ihe foram ministrados.

O CTP também produz e reproduz material didatico para
capacitacao profissional forado ambiente daAcademiade Policia
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Militar, sobretudo nas Unidades do interior do Estado. Mediante a
producdo e distribuicdo de video-aula, o Centro de Treinamento
possibilita o acesso de muitos policiais militares aos contetidos que
s80 ministrados no TPB, e que contribuem para o bom desempenho
profissiona na execucdo da atividade-fim da Policia Militar de Minas
Gerais. A informatizagdo de técnicas descritas em manuais de prética
policia e suareproducédo em videos de treinamento fizeram da nossa
Corporacdo a primeira policia da América Latina a possibilitar o
treinamento policial com base na utilizagdo de CD-ROOM. Outros
proj etos desafiadores fazem parte de propostas do CTP, tais como a
disponibilizagdo de contetudos na internet e em uma biblioteca
multimidia

A amplitude damissdo do Centro de Treinamento Policial é
percebida pelos resultados j4 computados, haja vista que no
Treinamento Policial Béasico, realizado no ambito daAPM, foram
treinados 37.168 policiais militares, entre os anos de 2002 e 2007.
Nos quatro primeiros meses do biénio 2008-2009, foram treinados
2.404 policiais militares.

2 AS PRATICAS DA PSICOLOGIA NO CTP

A estrutura organizacional do CTP, bem como a dos demais
Centros da Academia de Policia Militar (a excecdo do Centro de
Pesquisa e Pos-graduacao), contempla a existéncia de uma Secéo de
Orientagdo Psicopedagodgica- SOP, chefiada por um profissional de
psicologiaintegrante do Quadro de Oficiais de Saide daPMMG. As
atribuigdes vinculadas a psicol ogia possuem ampla abrangéncia por
diversas areas dessa ciéncia, contudo privilegiando o apoio as
atividades de educacdo ali praticadas. A seguir, seréo descritos os
principais trabal hos que sdo executados pela SOP, tanto no TPB quanto
no Treinamento Complementar.

2.1 A Psicologiano TPB

O Treinamento Policial Basico € amodalidade de treinamento
que apresenta maior demanda no Centro de Treinamento Policial, quer
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sgja em termos humanos, quer seja em termos materiais. Conforme foi
citado na apresentacdo do CTP, trata-se de uma atividade que possui
cinco disciplinastedricas etrés avaliagbes. O Centro trabalha, em
média, com sei's turmas semanais compostas por 35 alunos em cada
uma, o que reflete em grande volume de atividades docentes e
administrativas.

A psicologia vem apoiando a Coordenadoria do TPB em
diversas frentes de trabalho, como podemos conferir nas atribuicdes
citadas abaixo.

2.1.1 Avaliacdo do TPB

Ao término de cada semana de treinamento, os policiais militares
gue frequentaram o TPB respondem um questiondrio cujo objetivo é
aavaliacao da contribuicdo dos contelidos ministrados nas disciplinas
aatuacdo profissional dos treinandos e também o desempenho do
corpo docente. Os discentes séo convidados, ainda, adeixar, nesse
guestiondrio, suas sugestdes de temas a serem ministrados nos biénios
futuros do TPB e afazerem uma auto-avaliacéo de seu aprendizado.

Séo de responsabilidade da SOP a elaboracéo e aplicacéo
desse questionério, bem como sua tabulagdo e andlise dos dados
colhidos, os quais sdo transformados em relatérios e compartilhados
com os demais integrantes do Centro com vistas a contribuir com o
planejamento das atividades de treinamento. A partir desta prética é
possivel aos instrutores avaliarem a qualidade de seu trabalho,
corrigirem falhas e aprimorarem o processo de ensino e aprendizagem.
Além disso, os dados coletados sdo utilizados pel os chefes-de-secéo
para subsidiar o planejamento de novos treinamentos.

2.1.2 Encerramento do TPB

Ao longo do biénio 2006-2007 do TPB, foram designadas
2 h/apara arealizac8do de uma dinamica de encerramento junto
aos policiais militares que realizaram o treinamento. O objetivo
principal da atividade foi possibilitar ao discente umareflexdo sobre a
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contribuicéo dos contetidos estudados, ao longo da semana, paraa
melhoria do seu desempenho profissional. Pretendia-se, ainda, através
dadindmica, levar o policial a conscientizacdo de que o treinamento é
uma prética que deve ser continuada, ndo bastando o contato com as
técnicas apenas durante o TPB. O Plangjamento e a coordenacdo dessa
atividade, que foi executada pelos monitores das turmas, ficaram a
cargo da SOP do Centro.

2.1.3 Atendimento ao Corpo Docente e Discente

Além de contribuir com os conhecimentos em psicologia
clinica e educacional no que tange ao planejamento de estratégias
didaticas, cabe a SOP 0 acompanhamento de aulas para fornecimento
de feedback sobre aspectos didaticos e psicoldgicos, visando a
melhoria do relacionamento entre professor e aluno e a correta
utilizac&o de recursos que possi bilitem a maximizac&o da absorcéo
do conhecimento transmitido.

Considerando-se que a tropa recebida no CTP, para
treinamento, tem um curto periodo de permanéncia na Escola, o
atendimento clinico a esse publico se restringe ao acolhimento e/ou
encaminhamento em situacdo de urgéncia psicol bgica.

2.2 A Psicologia no Treinamento Complementar

O Treinamento Complementar na PMMG envolve seminérios,
CUrsos, congressos e trei namentos especificos. No que diz respeito
aos treinamentos ministrados na prépria Academia, cabe a Psicologia,
através da SOP/CTP, o acompanhamento de reuniées com docentes,
as quais devem anteceder o inicio das aulas, bem como a assessoria,
guando solicitada, em preparacao de estratégias didaticas.

A Psicologia cabe, ainda, a recepgdo dos discentes,
objetivando aintegracéo grupal, o levantamento de expectativase a
elaboracéo do perfil daturmaa ser treinada. Esses dados séo col etados
mediante a aplicacdo de questionarios os quais, apostabulados e
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analisados, sdo transformados em relatérios e encaminhados a
Coordenacdo dos cursos.

Alguns treinamentos realizados e/ou gerenciados pelo CTP, em
razéo da especificidade da area de atuacéo contemplada, exigem que
haja uma triagem entre os policiais militares candidatos a frequenté-
los. Essa triagem geralmente é realizada por comissdes mistas
compostas por oficiais com formagdo académica que lhe capacite a
essa funcdo e por profissionais de psicologia pertencentes a
Corporacao. Na maioria dos casos, cabe ao servico de psicologia do
CTP aatuagéo nessas comissoes.

A atividade docente também esta incluida entre os encargos
do servico de psicologia. Naguel as disciplinas especificas desse campo
do saber, incluidas nas matrizes curriculares de determinados
Treinamentos Complementares, cabe a SOP assumir o planegjamento
didético e atitulacéo das aulas.

3 OUTRAS ATIVIDADES NO CTP

Num grau de importancia equiparado a aplicacdo da Psicologia
Educacional, nas atividades do CTP, a Psicologia Organizacional e do
Trabalho também tem lugar de destaque dentre as atribui¢des da SOP.
Sendo assim, a assessoria aos chefes de se¢éo, subchefe e chefe do
Centro sdo praticas comuns e frequentes no diaadia do profissional
de psicologia do CTP, além do acompanhamento do clima
organizacional e nivel motivacional dos integrantes. Com esse objetivo,
estudos e pesquisas sobre condicdes de trabalho sdo realizados, com
a consequente elaboracéo de documentos e plangjamentos de agdes
preventivas visando a preservacao da salde do trabalhador do CTP.
Ha que se ressaltar uma condi¢do peculiar a esse Centro, que o difere
dos demais Centros da APM, que € ainexisténcia de um corpo docente
diverso do corpo administrativo. Sendo assim, acargade trabal ho
exaustiva muitas vezes provoca desmotivacdo nos integrantes, e até
mesmo o adoecimento. Nessas circunstancias, o acolhimento clinico,
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orientacdo e/ou encaminhamento dos integrantes do CTP a servicos
especializados de salide, pode se fazer necessario.

Outra demanda prevista para a SOP/CTP ¢ a avaliacdo e
emissdo de parecer em videos produzidos pela Coordenadoria de
Multimidia, no que tange ao impacto que as imagens e falas neles
envolvidos podem provocar.

4 CONQUISTAS E DESAFIOS

A confianca que a chefia e a subchefia do Centro vém
depositando nos pareceres e agdes desencadeados pel o servico de
psicologiado CTP é aprincipal conquista computada ao longo desses
anos de existéncia da SOP. Nos diversos plang amentos e discussoes
realizados no ambito da administracdo da Unidade, a assessoria
psicoldgica € constantemente requisitada, além da solicitagdo da
participacdo na elaboracdo de importantes documentos que séo
encaminhados a outros escal 6es da Policia Militar, grande parte deles
sendo embasados ha preocupacdo com a salde do trabal hador.

Essa confianca pode ser observada, ainda, junto aos demais
superiores e em relacéo aos pares e subordinados, 0s quais estéo
frequentemente procurando a secdo para manifestacoes diversas
guanto a vida pessoa e profissional, além de assessoria em gestéo de
pessoas e de projetos.

Abstract: The article presents the main activities developed by the
Police Training Center - CTP as well as the functions of the
Guidance Section of this psychopedagogic Center, talk about the
psychological practices developed in the CTP and presenting the
main achievements and challenges of this field of knowledge over
the whole period of existence of the section.

Key-words: Training. Psychological practices. Achievements.
Challenges.
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COMENTARIO SOBREA LEI 10.216
Maj. PM QOSElaineMaria do Carmo Zanolla Dias de Souza

Com a Reforma Sanitaria Brasileira e com a criagéo do Sistema
Unico de Satide (SUS) em 1988, o Ministério da Salide inicia aimplantacéo
de novas politicas de salde, entre as quais a de salide mental. Nesse
campo, as novas politicas foram influenciadas principalmente pelo Projeto
de Lei do deputado Paulo Delgado, com entrada no Congresso Nacional
em 1989, que propde a regulamentacdo dos direitos da pessoa com
transtornos mentais e a extingéo progressiva dos manicémios no pais.

Esse projeto de lei tornou-se um marco na histériado movimento
da Reforma psiquiatrica nos campos |l egislativo e normativo. Movimentos
sociais em vérios estados vao gradual mente conseguindo aprovar leis que
determinam a substituicdo progressiva dos leitos psiquiatricos por uma
rede integrada de atencdo a salde mental.

Apbs 12 anos de tramitagdo no Congresso Naciona aLei Paulo
Delgado é sancionada no pais, apos sofrer varias modificacdes no texto
normativo. Assim, aLei Federal 10.216 redireciona a assisténcia em salde
mental, privilegiando o oferecimento de possibilidades de tratamento de
base comunitéria.

O Ministério da Salide determina, entdo, aimplantacéo de critérios
minimos de adequacéo e humanizacdo dos hospitais especializados e
assisténcia psiquiétrica. Sdo caracteristicas principais dessa reforma:

- A mudanca do atendimento publico em Saude Mental,
melhorando o acesso da populagéo aos servicos,

- Mudanca do modelo de tratamento: no lugar do isolamento, o
convivio nafamilia e na comunidade;

- O atendimento é feito em CAPS - Centros de Atencéo

Psicossocial, Residéncias Terapéuticas, Ambulatorios, Hospitais Gerais e
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Centros de Convivéncia;

- Asinternagdes, quando necessérias, sdo feitas em hospitais gerais
ou nos CAPS/24 horas. Os hospitais psiquiétricos de grande porte vao
sendo progressivamente substituidos, ficando proibida a criacéo de novos
leitos psiquiatricos, exceto nos hospitais gerais.

A politicanacional de salide mental tem como objetivo reduzir
progressivamente os leitos psiquidtricos, qualificar, expandir e fortalecer a
rede extra hospitalar. Pretende ainda, incluir as acoes da salde mental na
atencédo bésica, implementar uma politica de atencéo integral a usuarios
deadlcooal eoutrasdrogas, implantar o programa‘“De VoltaParaCasa”,
manter um programa permanente de formagao de recursos humanos para
reforma psiquiétrica, promover direitos de usuérios e familiares incentivando
a participagéo no cuidado, garantir tratamento digno e de qualidade ao
portador de sofrimento mental e avaliar continuamente todos os hospitais
psiquiatricos por meio do Programa Nacional de Avaliacdo dos Servigos
Hospitalares - PNASH/ Psiquiatria.

A PoliciaMilitar de Minas Gerais, buscando construir os alicerces
para se adequar a estes parametros preconizados pelo Ministério da
Salde, passa ainvestir na modernizagdo de seus dispositivos de trabal ho.
Para tanto, esta sendo criado o Centro de Referéncia em Salde Mental
- CRSM, que significara um avanco em termos da assisténcia para 0s
usuarios. O referido Centro serd composto de uma Unidade de Urgéncia
Psiquiatrica e Psicol6gica— UPSI; da Clinica de Ambulatérios de
Psiquiatria e Psicologia - CLIPPS; e da Clinica de Referéncia de
Alcoolismo—CRA.

O projeto do CRSM foi idealizado e formatado, considerando
as legislagOes de salide mental em vigor, emanadas pelo Ministério da
Saude.
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LEI N210.216, DE 6 DE ABRIL DE 2001.

Dispde sobre a protecdo e os direitos das pessoas
portadoras de transtornos mentais e redireciona o
modelo assistencial em salide mental.

O PRESIDENTE DA REPUBLICA Faco saber que o
Congresso Nacional decreta e eu sanciono a seguinte Lei:

Art. 1° Os direitos e a protecéo das pessoas acometidas de
transtorno mental, de que trata esta Lel, sGo assegurados sem qual quer
forma de discriminacdo quanto araga, cor, sexo, orientacdo sexual,
religidio, opcéo politica, nacionalidade, idade, familia, recursos
econdmicos e ao grau de gravidade ou tempo de evolucao de seu
transtorno, ou qualquer outra.

Art. 22 Nos atendimentos em salde mental, de qualquer
natureza, a pessoa e seus familiares ou responsaveis seréo formalmente
cientificados dos direitos enumerados no paragrafo Unico deste artigo.

Paragrafo Unico. Sdo direitos da pessoa portadora de
transtorno mental:

| - ter acesso ao melhor tratamento do sistema de salde,
consentaneo as suas necessi dades;

Il - ser tratada com humanidade e respeito e no interesse
exclusivo de beneficiar sua salde, visando alcancar sua recuperacao
pelainsercdo nafamilia, no trabalho e na comunidade;

[l - ser protegida contra qualquer forma de abuso e exploracéo;
IV - ter garantia de sigilo nas informagdes prestadas;

V - ter direito a presenca médica, em qualquer tempo, para
esclarecer a necessidade ou néo de sua hospitalizacdo involuntéria;

V1 - ter livre acesso aos meios de comunicagdo disponivels;
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VII - receber o maior numero de informacdes arespeito de
sua doenca e de seu tratamento;

VIII - ser tratada em ambiente terapéutico pelos meios menos
invasivos possives,

IX - ser tratada, preferencialmente, em servigos comunitérios
de salide mental.

Art. 32 E responsabilidade do Estado o desenvolvimento da
politica de salide mental, a assisténcia e a promocao de acdes de salide
aos portadores de transtornos mentais, com a devida participacéo da
sociedade e dafamilia, aqual sera prestada em estabel ecimento de
salide mental, assim entendidas as institui¢des ou unidades que oferecam
assisténcia em salde aos portadores de transtornos mentais.

Art. 4° A internacdo, em qualquer de suas modalidades, sO
seraindicada quando os recursos extra-hospital ares se mostrarem
insuficientes.

8 1° O tratamento visara, como finalidade permanente, a
reinsercdo social do paciente em seu meio.

§ 22 O tratamento em regime de internagdo sera estruturado
de forma a oferecer assisténcia integral a pessoa portadora de
transtornos mentais, incluindo servigos médicos, de assisténcia social,
psicol dgicos, ocupacionais, de lazer, e outros.

§ 32 E vedada a internacdo de pacientes portadores de
transtornos mentais em instituicdes com caracteristicas asilares, ou sgja,
aguel as desprovidas dos recursos mencionados no § 22 e que néo
assegurem aos pacientes os direitos enumerados no paragrafo Unico
do art. 22.

Art. 52 O paciente ha longo tempo hospitalizado ou para o
gual se caracterize situacéo de grave dependéncia institucional,
decorrente de seu quadro clinico ou de auséncia de suporte social,
sera objeto de politica especifica de alta planejada e reabilitacdo
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Legislacdo

psicossocia assistida, sob responsabilidade da autoridade sanitéria
competente e supervisao de instancia a ser definida pelo Poder
Executivo, assegurada a continuidade do tratamento, quando
necessario.

Art. 62 A internac8o psiquiétrica somente sera realizada
mediante laudo médico circunstanciado que caracterize 0s seus motivos.

Paréagrafo Unico. S8o considerados o0s seguintes tipos de
internacdo psiquiétrica

| - internacdo voluntéria: aguela que se da com o consentimento
do usuario;

Il - internacdo involuntaria: aquela que se da sem o
consentimento do usuario e a pedido de terceiro; e

I11 - internacdo compulsoria: aquela determinada pela Justica.

Art. 72 A pessoa gue solicita voluntariamente sua internacéo,
Ou gue a consente, deve assinar, no momento da admissdo, uma
declaragéo de que optou por esse regime de tratamento.

Paragrafo unico. O término dainternacdo voluntéria dar-se-a
por solicitagéo escrita do paciente ou por determinagdo do médico
assistente.

Art. 82 A internac&o voluntéria ou involuntéria somente sera
autorizada por médico devidamente registrado no Conselho Regional
de Medicina- CRM do Estado onde se localize o estabelecimento.

8 12 A internagdo psiquiétricainvoluntéria dever, no prazo de
setenta e duas horas, ser comunicada ao Ministério Publico Estadual
pelo responsavel técnico do estabel ecimento no qual tenha ocorrido,
devendo esse mesmo procedimento ser adotado quando da respectiva
dta
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§ 22 O término da internagdo involuntéria dar-se-&a por
solicitacé@o escrita do familiar, ou responsavel legal, ou quando
estabel ecido pelo especiaista responsavel pelo tratamento.

Art. 99 A internacdo compul soria € determinada, de acordo
com alegislagdo vigente, pelo juiz competente, que levara em conta as
condicdes de seguranca do estabel ecimento, quanto a salvaguarda do
paciente, dos demais internados e funcionarios.

Art. 10 Evasdo, transferéncia, acidente, intercorréncia clinica
grave e falecimento serdo comunicados pela direcéo do
estabel ecimento de salide mental aos familiares, ou ao representante
legal do paciente, bem como a autoridade sanitaria responsavel, no
prazo maximo de vinte e quatro horas da data da ocorréncia.

Art. 11 Pesquisas cientificas para fins diagnosticos ou
terapéuticos ndo poderdo ser realizadas sem 0 consentimento expresso
do paciente, ou de seu representante legal, e sem a devida comunicagéo
aos consel hos profissionais competentes e ao Conselho Nacional de
Salde.

Art. 12 O Conselho Nacional de Saude, no ambito de sua
atuacdo, criard comissdo nacional para acompanhar aimplementacdo
destalLel.

Art. 13 EstalL e entraem vigor na data de sua publicagéo.

Brasilia, 6 de abril de 2001; 180° da Independénciae 113°da
Republica.

FERNANDO HENRIQUE CARDOSO
Jose Gregori
José Serra

Roberto Brant
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NORMAS EDITORIAIS PARA PUBLICACAO DE TEXTOS NA
REVISTA DE PSICOLOGIA, SAUDE MENTAL E SEGURANCA
PUBLICA.

Art. 1°- A Revistade Psicologia, Salide Mental e Seguranca Publica
— ISSN 1807-2585 — é editada anualmente pela Policia Militar de Minas
Gerais (PMMG), com afinalidade de publicar trabal hos, pesquisas, ensaios
cientificos ou filosoficos, ou matérias de interesse para a prética da
Psicologia no geral, tendo como foco a interse¢cdo dos campos de
conhecimento relativos a salide mental e a seguranca publica.

Temas ligados a Psicologia, Psicandise, Saude Mental, Salde
Pablica, Salde do Trabalhador e Seguranca Publica, voltados tanto parao
ser humano e sua pratica profissional, quanto para as relacfes entre
instituicdo e sociedade sdo de interesse para a discussdo contemporénea
das politicas publicas de seguranca.

Art. 22 - S30 aceitos, para publicacdo, artigos originais escritos em
Portugués, nas seguintes categorias:

a) Resenha: revisdo critica e sucinta de obras recentes, realizada
por especiadista na area e que se constitua em um resumo comentado, que
dé uma visdo gera sobre a obra. Os textos devem ser relacionados a &rea
daPsicologia

b) Relato de Pesquisa Empirica: resumo ou descricdo de estudo
gue recorra a dados empiricos, abordados por metodologia cientifica
guantitativa ou qualitativa.

c) Relato de Pesguisa Teorica: resumo ou descrigdo de estudo
gue recorra a andlise de construtos tedricos.

d) Relato de Experiéncia Profissional: estudo de caso de
interesse para a atuacdo de psicologos em diferentes areas.

€) Ensaio Cientifico ou Filosofico: estudo de determinado assunto
gue traga contribuicdes para seu entendimento ou emprego no campo da
salide mental e teméticas emergentes.

f) Segéo Especial: a critério do Conselho Editorial e sob sua
responsabilidade, entrevista, texto elucidativo, descricdo de procedimento e
legislacdo ou norma em vigor, relacionados aos temas de interesse da
Revista.
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g) Carta ao Editor: opiniBes a respeito de artigos publicados na
Revista ou respostas de autores a critica formulada a artigo de sua autoria.

Art. 32 - Aspropostas de texto para publicacdo devem atender
as seguintes formalidades:

| - IDENTIFICACAO

1 A folhade rosto devera conter as seguintes informacdes:
a) titulo (e subtitulo, se houver) em Portugués e em Inglés;
b) nome completo dos autores;

¢) titulagdo e &filiacdo ingtitucional de cada autor;

d) enderecos postal e eletrénico (se houver) completos do autor
responsavel pelo encaminhamento do artigo (incluir CEP, e-mail e telefones
de contato).

2 A segunda folha (modelo anexo) deverd conter as seguintes
informagdes:

a) titulo (e subtitulo, se houver) em Portugués,
b) resumo em Portugués com até 250 palavras,

¢) palavras-chave em Portugués, em letras mindscul as e separadas
por ponto;

d) resumo em Inglés (Abstract);

e) key-words.

Il - ELEMENTOS DO TEXTO
1 Elementos Preé-textuais:

a) Titulo e Subtitulo (se houver): devem figurar na pagina de
rosto e na segunda folha do texto, diferenciados tipograficamente do corpo
do texto; o subtitulo devera ser digitado em caixa baixa e separado do titulo
por dois-pontos (:);

b) Autor(es): nome(s) do(s) autor(es) acompanhado(s) de sua
titulacdo, da afiliac8o institucional de cada autor (institui¢do de ensino ou
profissional com a qual mantém vinculo) e enderecos postal e eletrénico do
autor responsével pelo encaminhamento do artigo;
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¢) Resumo na Lingua do Texto: elemento obrigatério, constituido
de sequéncia de frases concisas e objetivas, e ndo de simples enumeracéo
de topicos, deve traduzir, sinteticamente, o contetido do trabal ho; elaborado
com até duzentas e cinglienta palavras, o resumo € seguido das palavras
representativas do contelido do trabalho (palavras-chave ou descritores);

d) Palavras-chave na Lingua do Texto: elemento obrigatério,
as palavras-chave devem figurar logo abaixo do resumo, antecedidas da
expressdo “Palavras-Chave”, separadas entre si por ponto e finalizadas
também por ponto; recomenda-se o limite de até cinco palavras-chave;

€) Resumo em Lingua Estrangeira: elemento obrigatorio, versdo
do resumo na lingua do texto para o idioma de divulgacéo internacional,
com as mesmas caracteristicas: Abstract (Inglés);

f) Palavras-chave em Lingua Estrangeira: elemento obrigatorio,
versdo das palavras-chave nalingua do texto para a mesma lingua do resumo
em lingua estrangeira: Key-words (Inglés).

2 Elementos Textuais:

Os elementos textuais organi zar-se-80, mesmo implicitamente, em
introducdo, desenvolvimento e concluséo:

a) Introducao: parte inicia do texto na qual devem constar a
delimitac&o do assunto tratado, os objetivos da pesquisa e outros elementos
necessarios para situar o tema do texto. Trata-se do elemento explicativo
do autor parao leitor.

b) Desenvolvimento: parte principal do texto que contém a
exposicéo ordenada e pormenorizada do assunto tratado. Divide-se em
secoes e subsecOes. Parte mais extensa do texto, visa aexpor as principais
idéias. E, em esséncia, a fundamentaco | 6gica do trabal ho.

¢) Conclusdo ou Consideracdes Finais: parte final do texto na
qual se apresentam as conclusdes correspondentes aos objetivos ou questdes
da pesguisa. A conclusdo destaca os resultados obtidos na pesquisa ou
estudo. Deve ser breve e pode incluir recomendacdes ou sugestdes para
outras pesquisas na area.

3 Elementos Pés-textuais:

S3o constituidos de:
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a) Nota(s) explicativa(s), se houver: a numeragdo das notas
explicativas é feita em algarismos arabicos. Deve ser Unica e consecutiva
para cada texto. N&o se inicia a numeragao a cada pagina;

b) Referéncias: elemento obrigatério, elaboradas conforme NBR
6023/2002.

lIl - FORMATACAO DO TEXTO

1. Otexto original terd o limite de, no minimo, cinco e, no maximo,
trintalaudas A-4, excetuando-se o0 resumo, tabelas, ilustracBes e referéncias.

2. Fonte “Times New Roman”, estilo normal, tamanho 12.

3. Espaco 1,5 entre linhas e ainhamento justificado.

4. Margens. esquerda = 3 cm; superior, inferior edireita= 2,5 cm.
5. Numeracéo: ao final da pagina, centralizada.

6. Parégrafos iniciados a 1,25 cm da margem esquerda.

7. A referéncia a autores no decorrer do texto devera obedecer a
forma (autor, data) ou (autor, data, pagina). Todos os autores citados no
texto, e apenas eles, devem estar presentes nas referéncias com as
informagdes completas.

8. Diferentes titulos do mesmo autor e publicados no mesmo ano
deverdo ser diferenciados com o acréscimo de uma letra depois da data
(ex. 2001a; 2001b; 2001c).

9. As notas de pé de pagina, destinadas a explicagdes e informagdes
complementares, deverdo ser numeradas seqiiencialmente.
10. Citagles, referéncias, figuras e tabelas deverdo seguir as normas

da American Psychological Association [APA], segundo os exemplos
abaixo:

“Sugiro aos psicodramatistas que o carnaval deVenezaéumaterapia
coletiva” (Alves, 1998, p. 67). A citagdo sem transcricéo literal deve
especificar, entre parénteses, apenas a data de publicacdo. Ex.: Segundo
Alves (1998) (...); Alves (1998) acrescenta que (...).

Caso a data da publicacéo origina seja citada, deve ser seguida
pela data da reedicéo consultada. Ex.: (Alves, 1996/1998).
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Quando se tratar de citages longas, que ultrapassem trés linhas,
deve ser utilizado o recuo para citagdo, a partir da margem esquerda.

IV - CITACOES

A transcricdo literal de um texto deve ser delimitada por aspas,
seguida do sobrenome do autor, data e pagina citada.

V- LUSTRACOES, GRAFICOS, DESENHOS, QUADROS
E TABELAS

Devem restringir-se ao absolutamente necessario a clareza do texto
e situar-se 0 mais proximo possivel do trecho em que sdo mencionados,
devidamente numerados segundo sua ordem de apresentacdo. Devem ser
confeccionados em preto e branco, com legendas, titulos e fontes claros e
objetivos. O titulo das tabelas deve ser colocado acima delas, em letras
minusculas indicativas de seu contetido. Os titulos das figuras devem ser
apresentados abaixo delas. Quaisquer desses recursos, quando utilizados,
devem ser suficientemente informativos para ser compreendidos sem
necessidade de recorrer ao texto.

VI - PAGINAS

No caso de citagdo direta usar “pp.”, se a fonte for mais de uma
pagina, ou “p.”, se afonte € apenas uma pagina.

Exemplo: Valle, 1994, p. 185. Valle, 1994, pp. 252-253.
VIl - REFERENCIAS

A lista de referéncias completa deve ser apresentada ao final do
texto, em ordem alfabética, apartir do sobrenome do primeiro autor.

1 Livro escrito em Portugués:

Sobrenome, Nome abreviado. (ano de publicagdo). Titulo:
subtitulo. Local de Publicacdo: Editora.

Exemplo: Moss, Thelma. (1979). O Corpo elétrico: uma viagem
pessoal aos mistérios da pesquisa parapsicoldgica, a bioenergética e
a fotografia Kirlian. Sdo Paulo: Cultrix.

2 Obratraduzida:

Sobrenome, Nome abreviado. (ano de publicacdo). Titulo: subtitulo
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(Nome abreviado. Sobrenome, Trad.). Local de Publicago: Editora. (obra
original publicada em ano de publicacéo).
Exemplo: Carlzon, Jan. Langerstrom, T. (2005). A hora da verdade.

(M. L. N. daSilveira). Rio de Janeiro: Sextante. (Moments of Truth publicado
em 1985).

3 Obras com informagdes adicionais:

Sobrenome, Nome abreviado. (ano de publicacdo). Titulo: subtitulo
(Vol., ed., pp.). Local de Publicagéo: Editora

Exemplo: Venosa, S. de S. (2003). Direito civil: responsabilidade
civil. (v.4, 3.ed., 245 pp.). Sdo Paulo:Atlas.

4 Capitulo delivro:

Sobrenome, Nome abreviado. (ano de publicacdo). Titulo do
capitulo. In Nome abreviado. Sobrenome (Ed. ou Coord. ou Org.). Titulo:
subtitulo. Local de Publicacdo: Editora.

Exemplo: Abramo, P. (1979). Pesquisa em ciéncias sociais. In:
Hirano, Sedi (Org.). Pesquisa social: projeto e planejamento. S&o Paulo:
TAQ.

5 Tese ou Dissertagéo:

Sobrenome, Nome abreviado. (ano de publicagdo). Titulo do
Trabalho. Tipo do documento, Instituicdo, cidade, estado, pais.

Exemplo: Lehfeld, Neide A. de S. (1980). Estudo de grupos
familiares migrantes carentes. suas formas de organizacao interna.
Tese de mestrado, Fundacdo Escola de Sociologia e Politica de Sdo Paulo,
S0 Paulo, Sdo Paulo, Brasil.

6 Trabalho publicado em anais de congresso:

Sobrenome, Nome abreviado. (ano de publicacdo). Titulo do
Trabalho publicado. Anais do (citar o nome do evento ou a sigla do
evento) (pp. inicial efinal do trabalho publicado) Cidade: Nome completo
dainstituicao organizadora do evento (sigla, se houver).

Exemplo: Ribeiro, P.C. (1997). A Universidade e o conto de fadas
cientifico. Anais da 492 reunido anual da SBPC (pp. 397-398). Belo
Horizonte: Sociedade Brasileira para o Progresso da Ciéncia (SBPC).
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7 Artigo em periddico cientifico, revista e boletim impresso:

Sobrenome, Nome abreviado. (ano de publicagdo). Titulo do artigo.
Nome do Periddico, (cidade de publicacdo) volume (nimero), péginas.

Exemplo: Palacios, K. E. P.; Carneiro, B. P. (2005). Adaptacéo de
uma escala de avaliagdo do climasocia ao contexto de equipes de trabal ho.
RPOT: Revista Psicologia: Organizagdes e Trabalho, (Floriandpolis, SC),
v.5n. 1, pp. 45-70.

8 Artigo em periddico cientifico on-line:

Sobrenome, Nome abreviado. (ano de publicagdo). Titulo do artigo.
Nome do Periédico, volume (nimero), paginas. Recuperado em dia més,
ano, de endereco eletrdnico completo.

Exemplo: Warde, M. J. (2007). Repensando os estudos sociais de
historia dainfanciano Brasil. Perspectiva, v. 25, n.1, p. 21-39. Recuperado

9 Leis/Constituigao:

Lei ne, dia, més e ano (ano de promulgacdo). Titulo. Local. Ano.
Recuperado em dia més, ano, de enderego eletrénico compl eto.

Exemplo: Decreto n? 6.384, de 27 de fevereiro de 2008. Da
nova redacdo ao 8§ 62 do art. 16 do Regulamento da Previdéncia Social,
aprovado pelo Decreto n° 3.048, de 6 de maio de 1999. Brasilia. 2008.

_________________

sislex/ paginas/23/2008/6384.htm.

Art. 4° - Para submeter seu texto a aprovacgédo pelo Conselho
Editorial:

1. O autor deve tomar conhecimento das normas editoriais da
Revista e adoté-las.

2. Ostextos enviados para publicagéo devem ser inéditos e originais.

3. Havera seleco de textos, mediante andlise fundada nos seguintes
critérios:

a) adequacdo aos objetivos da Revista;

b) padrdo literocientifico atestado pelo respectivo Conselho Editorid;
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¢) adequacdo as normas editoriais da Revista.

4. Os textos poder&o ser devolvidos aos autores, para as diligéncias
recomendadas ou indicadas pelo Conselho Editorial.

5. Depois de aceitos, os textos poderdo sofrer pequenas
modificacdes quanto a forma, para a manutencao dos principios de
legibilidade e aceitabilidade da publicacéo.

6. O autor, se policia militar de Minas Gerais, serd remunerado de
acordo com a legislacéo especifica da PMMG, desde gue seu texto tenha
sido aprovado pelo Conselho Editorial e publicado.

7. Ostextos serdo analisados, sem gque o Conselheiro Andlista saiba
0 nome e outros dados qualificativos do autor (blinded review).

8. Os textos enviados ao Conselho Editorial seréo analisados por
quatro Conselheiros.

9. Os interessados na publicacdo devem encaminhar seus textos,
em umacopiaimpressaem papel — tamanho A4 —formato retrato —, digitada
somente no anverso, e uma copia em disquete, CD ou e-mail
(cpp@pmmg.mg.gov.br), ao Centro de Pesquisa e Pés-Graduacado, mediante
oficio que conterg, obrigatoriamente:

a) cessao do direito autoral patrimonial a PMMG para a publicagdo
na Revista;

b) declaracdo de que o texto é original einédito, conforme modelo
constante do Anexo Unico a estas Normeas.

10. Ser&o enviados aos autores dois exemplares do nimero da
Revista, por artigo publicado.

Art. 52 - Os casos omissos serdo solucionados pelo Conselho Editorial.
Art. 62 - Estas Normas entram em vigor na data de sua publicacéo.
Art. 72 - Revogam-se as disposi¢cdes contrérias.

Belo Horizonte, 4 de abril de 2008.

Conselho Editorial
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ANEXO UNICO
FORMULARIO DE AUTORIA E RESPONSABILIDADE
Titulo do Artigo em Portugués:

Titulo do Artigo em Inglés:

Nome(s) completo(s) do(s) Autor(es) e E-mails:

Os Autores do presente trabal ho asseguramos que:

a) todos os autores mencionados acima participamos do trabalho e
podemos nos responsabilizar publicamente por ele;

b) todos os autores revisamos a forma final do trabalho e o
aprovamos para publicacdo na Revista de Psicologia, Salde Mental e
Seguranca Publica;

) nem este trabalho, nem outro substancialmente a el e semelhante,

em contetdo, foram publicados nem estdo sendo considerados para
publicacdo em outro periddico, sob nossa autoria e conhecimento;

d) este trabalho esta sendo submetido ao exame do Conselho
Editoria da Revistade Psicologia, Salde Mental e Seguranca Publica, com
o conhecimento e aprovagao da Institui¢do ou Organizagdo a qual somos
afiliados;

€) concordamos com gue, no caso da aceitacdo deste trabalho pelo
Conselho Editorial da Revista de Psicologia, Saide Mental e Seguranga
Publica, ela assumira os respectivos direitos autorais patrimoniais e se tornard
responsavel por sua reproducdo, sem nossa autorizacdo prévia.

Local e data
Assinaturas dos autores, na mesma ordem em que constam acima.

Nome completo

Nome completo

Nome completo
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